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ERRATA  
 
1. Asiavirhe  
 
Sivun 204 kappaleessa 2 rivillä 6 lauseen tulee jatkua: ”…tähdentäen pelisääntöjen auttavan osapuolia toimi-
viin ratkaisuihin”, korvaten lauseen: …”määrällisiä tulostavoitteita…”. 
 
 
2. Lauseen / sanan puuttuminen  
 
Sivun 4 kappaleessa 2 riville 1 kohtaan ”tavoitteena selvittää” p.o. ”tavoitteena on selvittää”. 
Sivun 21 kappaleen 2  rivin 7 lauseen loppuun lisätään ”…puhekäytäntöjä”. 
Sivun 174 kappaleessa 3 rivillä 7 ”kolmannen” p.o. ”toisen”.  
Sivun 214 kappaleessa 2 rivillä 5 ”suuntautuneisuuden” p.o. ”tulossuuntautuneisuuden”. 
Sivun 223 kappaleen 3 loppu p.o. ”(luku 4 ja liite 12)”. 
 
 
3. Virheellinen lause / sana 
 
Esipuheen  kappaleessa 4 rivin 14 alussa sana ”kahteen” p.o. ”useaan”. 
Sivun 224 kappaleessa 4 riveillä 4, 5 ja 6 ”kehykset” p.o. ”merkitykset”.  
Sivun 230 kappaleessa 2 rivillä 6 ”neljän” p.o. ”kuuden” ja rivillä 7 ”kolmella” p.o. ”viidellä”.  





Sivun 59 kappaleessa 3 rivillä 5 ”Gustaven” p.o. ”Gustavsen”. 
Sivun 61 kappaleessa 6 rivillä 1 lausen alun tulee olla ”Toinen Iedeman ja Wodakin erottama…” 
Sivun 238 kappaleessa 2 rivillä 1 ”Petter” p.o. ”Potter”.  
 
 
5. Kirjain-, numero- tai merkkivirhe 
 
Sivun 81 luvussa 4.1.2. rivin 3 loppuun lisätään ”(8.5.2)”. 
Sivun 82 kuviossa 10 tekstin ”Uusi ympäristösäännös” jälkeen ”-06” p.o. ”-07”. 
Sivun 98 kuviossa 11. sanan ”Kontekstit” jälkeen lisätään ”(1.)”.  
Sivun 185 kappaleessa 3 rivillä 13 ”toimihenkilön” p.o. ”toimihenkilöstön”. 





Sivun 31 kappaleessa 4 rivillä 8 lauseen lopun p.o. ”osoittaa ymmärtävänsä riittävästi toisiaan”. 
Sivun 230 kappaleessa 1 rivillä 8 olevan lauseen osan p.o.  ”…että soveltavien tavoitteiden…” 
Sivun 244 kappaleessa 3 rivillä 9 ”sosiokonstruktionismin” p.o. ”sosiokonstruktionismia” ja ”kriittisen” p.o. 
”kriittistä”. 
ESIPUHE 
Tämä tutkimusmatka oli alkuun tunnustelevaa ja tietä etsivää. Keskivaiheilla 
kun reitin kulku hahmottui ja käytännön edellytykset varmistuivat, etenemi-
nen sujui määrätietoisesti. Työn edistymisen liikevoimia ovat olleet niin ar-
jen tavalliset vastoinkäymiset kuin tutkijalle tarjolla ollut tukiverkko. Seu-
raavassa on tullut aika kiittää molempia hankkeen mahdollistaneita tekijöitä 
Työprosessi on ollut ensinnäkin tutkimustyön osaamisen ja ’maallik-
kotutkijan’ polun uurtamista. Siihen kiinteästi kytkeytyen ja samalla avoi-
mesti verkottuen on rakentunut tutkimusyrityksen, tiedeyhteisön, työyhtei-
sön ja perheyhteisön muodostama tiivis tukiverkosto sekä vertaistukea. Tut-
kimushankkeen toteutumisesta lausun tässä kiitokset tälle useista tahoista 
koostuvalle verkostotiimille, jota ilman työprosessi ei olisi voinut edetä suh-
teellisen juohevasti perille parin pakollisen luovan paussin ja muutamien 
käytännöllisten hankaluuksien kautta.  
Parhaimmat kiitokseni kuuluvat tutkimusyrityksen paikallisjohdolle, 
koko henkilöstölle ja henkilöstöryhmien edustajille aidoista puheenvuorois-
tanne tutkimukseni päähenkilöinä. Erityiskiitos kuuluu niille neljälle henki-
lölle, jotka tutkimuksen hahmotusvaiheessa tietolähteinä mahdollistitte tut-
kimusvälineiden osuvan kehittämisen! Sitäkin ennen tutkimuksen käynnis-
tyminen oli oikeastaan sen ansiota, että en ollut läheskään tyytyväinen yri-
tyskonsulttina toteuttamani työyhteisön henkilöstövalmennuksen lopputu-
lokseen. Jälkeenpäin arvioiden mitoitin konsulttivalmennuksen tavoitteet yli-
voimaisen korkeiksi, joten kiitos kuuluu myös sille, että sain oikeutetusti 
kriittisen loppuarvioinnin etenkin työntekijöiden edustajilta. 
Joensuun yliopiston psykologian laitokselta tiedustelin tuolloin, voi-
sinko toteuttaa hahmotelmastani väitöskirjan. Sain rohkaisevan palautteen 
lehtori Matti Kuittiselta. Hänelle kuuluu parhain kiitokseni tuosta alkaen 
saamastani jatkuvasta oman tutkimusosaamisensa jakamisesta. Hän ja tutki-
mukseni toinen ohjaaja professori Pentti Sinisalo toimivat useaan otteeseen 
hyvinkin keskeneräisten tuotoksieni arvioijina ja kärsivällisinä esilukijoina. 
Parhaat kiitokseni myös Pentti Sinisalolle, joka toimi emerituksena väitöskir-
jani kustoksena. Tuskin olisin tehnyt väitöskirjaa ilman Mekrijärven tutki-
musseminaarien tapaamisia yhdessä opiskelutovereiden ja ammattitutkijoi-
den kanssa kahdesti vuodessa. Mekrin kuuluisan tutkijahautomon hengen ja 
yhteisöllisyyden rakentajalle emeritusprofessori Yrjö-Paavo Häyryselle kuu-
luu suuri ansio ja parhaimmat kiitokseni juuri tästä. Psykologian laitokselta 
sain useaan otteeseen korvaamatonta käytännöllistä tukea. Sain virka-apua 
kahteen otteeseen, juuri sopivasti silloin kun voimavarani tai taitoni olivat 
vähäiset. Kauniit kiitokset lausun laajan haastatteluaineiston taitavasta litte-
roinnista Anna Hämäläiselle ja kadonneiden e-tiedostojen skannausavusta 
Kari Tahvanaiselle sekä Sari Vänskälle väitöskirjan kärsivällisestä taittami-
sesta.. 
Työyhteisölleni kiitos, että perustehtäväni sujuivat ja onnistuimme ai-
na löytämään ratkaisut välillä haitanneeseen henkilöstöpulaan. Osoitan kii-
tokset työhallinnolle kärsivällisestä suhtautumisestanne jatkuvaan omaehtoi-
seen jatko-opiskeluuni. Sijaisilleni erityiskiitokset siitä, että hoiditte hyvin 
työnne, jotta pystyin täysin keskittymään tutkimuksen tekoon. Psykologikol-
legoilleni välitän kiitokset tutkimuksen luotettavuuden vertaisarvioinneistan-
ne. Kiitän saamastani vertaistuesta. Kollega ja opintotoveri Kari Jusi jakoi 
sähköisillä viesteillä vuorovaikutteisesti aikuisopiskelijan arkeani. Vertais-
työnohjaus auttoi ammentamaan voimavaroja. Heidän lisäkseen myös ystä-
vieni tuki oli tarpeen. Hannu Kivivuoren kanssa täydensin tutkijan voimava-
roja laulun, reippailun ja tarinoinnin keinoin. Kiitos hänelle näistä hetkistä. 
Kiitän perhettäni tutkijan taipaleen sietämisestä. Poikiani Teemua kiitän huo-
lellisesta oikoluvusta ja osuvista palautteista sekä Tanelia graafisten esitys-
ten taitavasta valmistelusta. Vaimoani Anjaa haluan kiittää hyvin ajoitetusta 
tietoteknisestä tuesta ja viimeistelyvaiheen täsmällisestä kielenhuollosta. 
Tutkimukseni toteutuminen ei olisi ollut mahdollista ilman apurahoja. 
Kiitokset kuuluvat Joensuun yliopiston yhteiskuntatieteelliselle tiedekunnal-
le tutkimussuunnitelman tekemisen mahdollistaneesta kohdeapurahasta 
vuonna 2002 ja psykologian laitokselle tutkimuksen viimeistelyn osa-
aikatyönä mahdollistaneesta kohdeapurahasta vuonna 2006. Suomen akate-
mialle lausun runsaat kiitokset 1,5 vuoden mittaisesta varsinaisen kirjoitus-
työn rahoituksesta työssä olevien jatkokoulutuksen apurahalla tarpeellisine 
yleiskustannustukineen.  
Tunnen ’maallikkotutkijana’ olleeni taitavien valmentajien ja tukevien 
kanssakulkijoiden ohjauksessa. Tutkimuksen toteutuksen taustaorganisaatio 
on kohdallani toiminut sujuvasti. Jatkuvan yliopistollisen tutkimusohjauksen 
aikana on voimistunut dialogisuus, jossa itselleni merkittävät painotukset 
ovat päässeet hyvin esille. Sillä on ollut sosiaalisesti tukeva ja tuloksellinen 
merkitys. Lisäksi olen aina löytänyt voimia voittaa varttuneen aikuisopiskeli-
jan arkisia kriisejä rakentavalla tavalla. Niihin on kuulunut esimerkiksi kol-
me suurta tietoteknistä ’e-kriisiä’, vaikeudet tutkimusvapaiden sovittamises-
sa virkatyöhön ja muutamia muitakin arkisia sattumuksia. Nämä lukuisat ar-
jen tavalliset takaiskut hahmotin väitöskirjatyössä harjoitusvastustajiksi, jot-
ka vahvistivatkin tutkijan tahtoa viedä työ päätökseen. 
Kiitän niitä organisaatioita ja yhteisöjä, joiden jäsenenä olen saanut ol-
la. Kiitän vielä erityisesti lukuisia henkilöitä, jotka ovat muovanneet ajatte-
luani, olkoot klassikkoja, modernisteja tai postmodernisteja. Heistä eräs ete-
vimpiä organisatorisen puheen läpivalaisijoita on mielestäni Veikko Huovi-
nen (1996, 83, 84), joka Havukka-ahon ajattelijan puheenvuorossaan epäili. 
- ”Tavallaan maapallossa olevan liikaa viisautta…- Sitä ei jakseta 
kaikkea käyttää…  
- Viisausopin lajit on: Kaukoviisaus, jota on minulla hyvin paljon. Mi-
tä se on? Se on sitä, että asiat harkitaan etukäteen ja kuvitellaan tapaus sik-
seenkin elävästi, että kun se kerran tapahtuu, on reitit selvät. Tätä lajia on 
harvalle suotu. Jolla sitä on, niin pitäkööt hyvänään. Mutta tässä lajissa on 
kaksi pahaa vikaa, asia jää huvikseen tapahtumatta tai se sattuu eri tavalla. 
Joka arvaa ottaa nämäkin huomioon, sille on maailmanranta kevyt kiertää…  
- Sitten on teoreettinen viisaus … Siinä asia kuvitellaan yksipiippui-
seksi haulikoksi, jossa on lukko epäkunnossa ja panos voi tulla ampujan sil-
mille …Teoreettinen viisaus on kaukoviisauden veljenpoika, mutta linssi on 
vaivasempi ... 
- Käytännön viisaus on sitä, että vanha kalttopääkettu juosta hipsutte-
lee rämeellä ja astuu omiin jälkiinsä. Mutta polulla voi olla ketun rauta… 
- Kaikista paras ja imelin viisauven laji on jälkiviisaus, sillä alalla saa-
haan eniten aikaan…Siinä on tapaus mennyttä aikakautta, mutta se kuvitel-
laan esiintulevaksi ja sakilla setvitään, miten olis paras käyttäytyä. Tässä la-
jissa on ihminen viisaimmillaan…”  
Havukka-ahon ajattelija Konsta Pylkkänen (mt. 77) otti avaruudesta 
mittaa tähtien välisillä kuvitteellisilla potkukelkan taipaleilla suoraan ylös-
päin kohtaamatta muuta kuin tyhjyyttä. Tutkijan taipaleista ovat huikeat eta-
pit ideasta tutkimussuunnitelman kautta haastatteluun ja tulosten analysoin-
nista ja tulkinnasta raportin laatimiseen sujuneet onnekkaiden tähtien alla. 
Toivoakseni tutkimustyöstäni, jälkiviisaudestaan huolimatta, välittyy 
ainakin kaikkien henkilöstöryhmien toimintatilanne pulmineen, kuten Veik-
ko Huovisen dialogista. Näiden kitkatekijöiden ratkaisuksi esitän moniääni-
sen vuoropuhelun rakentamista yhteisymmärryksessä tuottavuuden, yhteisöl-
lisyyden ja inhimillisyyden yhteen nivomiseksi. Omistan tämän väitöskirjan 
vanhempieni muistoksi. 
TIIVISTELMÄ 
Tämä tutkimus kohdistui globaalin konsernin paikalliseen teollisuusyrityk-
seen Itä-Suomessa. Tutkimuksen tavoitteena oli analysoida työpaikan henki-
löstöryhmien (johto, toimihenkilöt ja työntekijät) työpuheiden ja kielenkäy-
tön solmukohtia. Tutkimus käynnistyi vuonna 2002 yhteistoimintaa kehittä-
västä valmennuksesta, jonka tavoitteet työpuheiden tason nostamisesta ja 
tuotannollisen yhteistyön parantamisesta eivät toteutuneet. Kehittämistyö 
kilpistyi epäsuoriin puhetapoihin, kuten ”juupas-eipäs”–jumeihin ja ”kyllä, 
mutta” – velmuiluihin. Niitä todettiin johdon ja työntekijöitten välillä mutta 
myös työntekijöiden eri työvuorojen kesken. 
Tutkittavat (21/52) valitsin ositetulla satunaisotannalla työntekijöiden 
(9/29) ja toimihenkilöiden (4/16) henkilöstöryhmien edustajista. Tutkimuk-
sessa oli mukana koko paikallisjohdon henkilöstöryhmä. Kokosin aineiston 
teemahaastattelun avulla. Haastatteluaineiston analyysi kohdistui konsultti-
vaiheen esitutkimuksen ja uuden aineiston perusteella valittuihin viiteen pu-
heenaiheeseen: konenopeus, työsäännöt, viestintä, yhteistyö ja työorientaa-
tio. Tutkimuksen tavoitteena oli analysoida miten kohdeyrityksessä puhutaan 
ja mistä se juontuu. Tutkimuskysymykset koskivat henkilöstöryhmien puhe-
rakenteita ja –tapoja sekä henkilöstöryhmien diskursseja, retorisia puhekei-
noja ja kulttuurisia kehyksiä. Puhetapojen tutkimisen avulla selvitin ryhmien 
vuorovaikutuskulttuureja ja yhteistyön esteiden rakentumista. Tulosten avul-
la pohdin tapoja lisätä edellytyksiä esteiden voittamiseen, jotta ryhmät voisi-
vat koettaa ymmärtää toisiaan käyttämällä riittävän ”yhteistä kieltä”. 
Tutkimuksessa sovellan diskursiivisen ja retorisen sosiaalipsykologian 
viitekehystä menetelmineen organisaatiopuheen analysointiin. Hahmotan 
yrityksen työpuheiden rakentavan paikallisen organisaation sosiaalista todel-
lisuutta. Lisäksi kuvaan myös joitakin konkreettisia yrityksen toimintatodel-
lisuuden tekijöitä yrityksen strategioiden kautta pyörteisen maailmantalou-
den oloissa. 
Tutkimuksen tulosten analysointia varten kehitin paikallisten puheiden 
vaihtelun rakentumista kuvaavan teoreettisen mallin, joka kytkee yhteen tut-
kimuskohteen osa-alueet, henkilöstöryhmät, puheenaiheet, strategiatekstit ja 
kulttuuriset kehykset sekä analyyttiset käsitteet kuten kontekstit, positiot, 
merkitykset ja funktiot. Työpuheiden rakenteen selvittämiseen kehitin ana-
lysointirungon, jonka avulla luokittelin puheiden logiikkaa, dialogisuutta, 
eetosta, logosta ja paatosta henkilöstöryhmittäin. 
Analyysin tuloksena nousi esiin etenkin työntekijöitä ja paikallisjohtoa 
eriyttäviä joko yrityksen strategiasta tai ryhmien kulttuureista nousevia tul-
kintakehyksiä, joiden suunnassa voin nimetä kolme diskurssia. Paikallisjohto 
ajaa tietämyksellä perusteltua jatkuvaa tuloskasvua, työntekijät työkokemuk-
sella perusteltua työn laatua ja toimihenkilöt yhteisöllisen tuen välittävää 
kaksoissitovuuden diskurssia. Työntekijöillä ja paikallisjohdolla ilmeni reto-
risina puhekeinoina pulma- ja totuuspuheita kaikissa puheenaiheissa. Toimi-
henkilöillä niitä ei sen sijaan esiintynyt konenopeuden ja työsääntöjen yh-
teydessä. Työpuheiden kulttuuriset kehykset liittyivät uudella tavalla tulkit-
tavien henkilöstöryhmien keskeisiä merkityksiä oikeuttaviin asetelmiin. Pai-
nokkain ryhmiä eriyttävä kehys ilmeni työntekijöiden työkokemuksen koros-
tamisessa vs. paikallisjohdon koulutustason painottamisessa. Työntekijöillä 
ja toimihenkilöillä ilmeni paikallisuuden sekä paikallisjohdolla ja toimihen-
kilöillä globaalisuuden kehykset.  
Työntekijät ja paikallisjohto rakensivat lineaarisella logiikalla yksi-
äänistä puhetta ongelma- tai toteamuseetoksesta lähtien. Työntekijät peruste-
livat puheitaan työkokemuksen logoksella. Paikallisjohto suosi teknis-
taloudellis-tuotannollista logosta. Toimihenkilöt tuottivat kehämäisellä lo-
giikalla moniäänistä toteamus- tai ratkaisueetosta ja yhteisöllistä logosta. 
Työntekijöillä ja paikallisjohdolla esiintyi oman ryhmän ratkaisuja puoluste-
levaa ja vakuuttelevaa sekä toisiaan arvostelevaa paatosta. Toimihenkilöillä 
oli käytössään muita ryhmiä enemmän toisia ryhmiä tukevaa paatosta. He 
myös toimivat asemansa mukaisesti toisia ryhmiä ymmärtävässä ja välittä-
vässä asemassa. Siihen liittyi dialogisuuden ohella kaksoissidokseen viittaa-
via seikkoja.  
Työpuheiden analyysi toi selkeästi esille paikallisjohdon ja työnteki-
jöiden väliset jännitteet ja niiden puhetaustat. Silloin kun ryhmillä on hyvin 
erilainen käsitys yritystodellisuuden hyvän ja laadukkaan työn puitteista ja 
eri työpuitteiden merkityksistä, on yhteisen dialogin aikaansaaminen ilmei-
sen haastava tehtävä. Työyhteisön kehittämisen onnistumiseksi olisi työyh-
teisössä ensiksi päästävä tarkastelemaan näitä erilaisia ja kaikista keskeisim-
piä eriytyviä tulkintakehyksiä. Tutkimuksen tuloksia voidaan käyttää erilai-
sissa organisaatioissa ja yhteisöissä työpuheiden tarkasteluun ja erityisesti 
työyhteisöjen kehittämiskonsultaatioiden tai johdon hankkeiden arviointiin. 
Tutkimuksen perusteella voidaan suosittaa johdon henkilöstöjohtamisen ja 





This study is focused on a local industrial enterprise, part of a global concern 
situated in Eastern Finland. The aim of the study is to analyse the junctions 
of the work-related speech and parlance of the various personnel groups (the 
management, the functionaries and the workers). The research was started in 
2002 with a co-operation-enhancing coaching which failed to reach its goals, 
i.e. improving the standard of work-related speaking and productional co-
operation. The development process failed because of indirect ways of 
speaking, e.g. snags of the “yes – no” type and evasive talk of the “yes – 
but” type which were found not only between the different personnel groups 
of the factory but also among the workers in different shifts. 
The subjects (21/52) were sampled by stratified random sampling from 
among the workers (9/29) and the functionaries (4/16). The group 
constituting the local management was included in its entirety (3/3). The 
data was gathered by means of a thematic interview. Based on the 
preliminary study in the consultancy phase and the new material, the 
analysis of the interview material was targeted into five speech topics: 
Machine speed, work rules, communication, co-operation and work 
orientation. The aim of the study was to analyse how discussions in the 
company under scrutiny are made up and what their make-up is caused by. 
The research questions were concerned with the speech structures and 
speaking conventions of the three personnel groups and their discourses, 
rhetoric means of speaking and cultural frameworks. I analysed the 
interaction cultures of the groups and the formation of barriers to co-
operation by looking into the speaking conventions. Based on the results, I 
discuss the possibilities of building the capacity of the participants to win the 
obstacles so that the personnel groups could really try to understand each 
other by using a sufficiently “common language”. 
The framework of discoursive and rhetoric social psychology with the 
related methodology is applied in this study to analysing organizational 
speech. I take the view that the social reality of a local organization is in part 
created by the work-related speech in the enterprise. Additionally, I describe 
some of the factors affecting the action reality of a concrete enterprise by 
discussing the corporate strategies in context of a turbulent world economy. 
In order to analyse the results I developed a theoretical model describ-
ing the constitution of the variation of local speech forms. The model links 
up the different element of the research subject: the personnel groups, speech 
topics, texts about strategies, cultural frames and analytical concepts like 
contexts, positions, meanings and functions. To untangle the structure of 
work-related speech I constructed an analysis framework, which I used to 
classify the logic, the degree of dialogicalness, the ethos, the logos and the 
pathos of speaking between the various personnel groups. 
Certain interpretive frameworks differentiating the workers and the 
local management, particularly, emerged as the result of the analysis, 
swelling from the corporate strategy or the group cultures. Along these lines, 
three discourses could be named: The know-how based discourse of 
continuously increasing returns favoured by the local management, the work 
experience based discourse of quality of work favoured by the workers and 
the discourse of double-bind offering communal support and favoured by the 
functionaries. Problem-saturated and truth-saturated speech were common 
within the context of all topics as far as the workers and the local 
management are concerned as rhetoric means of speaking. The functionaries, 
however, did not resort to them in the context of machine speed or work 
rules. The cultural frames of work-related speech interlocked to 
configurations justifying the salient meanings of the reinterpreted personnel 
groups. The frame differentiating the personnel groups most strongly was the 
emphasis on work experience by the workers versus the emphasis on the 
level of education by the local management. Partly parallelly, the frame of 
locality was found with the functionaries and with the managers versus the 
frame of globality, which was found with the functionaries and the workers. 
The workers and the local management built monophonic speech by a 
linear logic with the ethos of problem speech or statement speech as a 
starting point. The workers justified their work speech with the logos of 
work experience. The local management favoured the economical-technical-
productional logos. The functionaries produced polyphonic statement or 
resolution ethos and communal logos utilizing a circular logic. Pathos 
justifying the solutions of one’s own group, asserting pathos, and, critical 
pathos toward each other were found among the workers and the local 
management. The functionaries resorted more than others to pathos 
supporting the other personnel groups. They also acted, in accordance to 
their position, in a role offering understanding to the other groups and in a 
generally mediating role. In addition to dialogicalness, aspects suggesting 
double-bind appertained the position of the functionaries. 
The tensions between the local management and the workers, and their 
speaking-related backgrounds clearly manifested in the analysis of work-
speech. Achieving genuine dialogue is a most challenging accomplishment 
when the groups have very differing ideas about the frameworks of good and 
high-quality work within the corporate reality and the meanings of different 
work frameworks. If the organizational development is to be successful, it is 
essential that the organization be able to discuss these differing and most 
salient divergent interpretive frameworks. The results of this study can be 
applied within various organizations and communities to examine work-
related speaking and particularly to evaluate organizational development 
consultations or management-initiated projects. Recommendations 
concerning the development of the management’s capacity for personnel 
management and the workers’ capacity for responsible organizational 
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Tämä tutkimus käsittelee maailmanlaajuisen konsernin osana Pohjois-
Karjalassa toimivan teollisen yrityksen henkilöstöryhmien työpuheita. Tut-
kimus käynnistyi niistä havainnoista, joihin yhteistyön kehittämishankkeelle 
asetetut tavoitteet kilpistyivät. Hankkeen pohjalta tavoitteellisen vuorovaiku-
tuksen esteet viittasivat sekä yhteisen kielen että yhteisesti hyväksytyn tahto-
tilan puutteisiin. Tutkimuksen yläotsikko, ”Kohtaavathan suoratkin avaruu-
dessa” on vuonna 2002 haastatellun työntekijän aito vastaus haastatteluky-
symykseen, onko tällä yrityksellä yhtenäiset vai epäyhtenäiset tavoitteet. 
Vuonna 2006 totesin esitellessäni tutkimuksen tuloksia yrityksessä, että glo-
baalin yritysavaruuden olosuhteissa henkilöstöryhmien puheet tai ainakin 
tuotannollinen yhteistoiminta ovat kohdanneet yhteisesti toteutuneen tulos-
tavoitteen osoittamassa 5 m€:n pisteessä. 
Tämä tutkimus lähestyy 2000 –luvun alun globaalin teollisen organi-
saation paikallisyrityksen osaryhmiä inhimillis-sosiaalisen ulottuvuuden ja 
tuotantoprosessin taloudellis-teknisen ulottuvuuden kohtaamispintana tai 
temmellyskenttänä. Tarkastelun painopiste liikkuu henkilöstöryhmien pu-
heiden rakentumisen ja ryhmien välisen vuorovaikutuksen tasolla. Tutkimus 
kohdentuu yksilöiden ominaisuuksien ja organisaation rakenteen tasojen vä-
liseen yhteisölliseen alueeseen. Tutkimuksen tehtävä on selvittää, miten 
ryhmien sisäiset ja väliset puheet ovat osaltaan tuottamassa rakentavaa koh-
taamista haittaavaa tai sitä mahdollistavaa vuorovaikutusta. 
Tutkimus pohjautui ennakkohavaintoihin että kohdeyrityksen työpu-
heissa on rikasta ja värikästä kielenkäyttöä, joka samalla sisältää epäsuoria 
tai suojautuvia ominaispiirteitä. Vuonna 2001 toteutetun konsultaatiohank-
keen esitutkimuksen perusteella kohdeyrityksen kielenkäyttöä luonnehtivat 
henkilöstöryhmien ja työvuorojen välisen vuoropuhelun katkokset, vaikeudet 
päästä neuvottelutuloksiin tai toteuttaa yhteisiä sopimuksia, ryhmärajojen 
tiivistymiset, toisia ryhmiä arvostelevat ja omaa toimintaa puolustelevat pu-
heet ja yleensäkin avoimen ja suoran yhteydenpidon vaikeutuminen. Ha-
vainnoista kiteytin kaksi kohdeyrityksen tyypillistä puhetapaa, jotka nimesin 
”juupas-eipäs” –vastakkainasetelmaksi ja ”kyllä, mutta” –velmuilevaksi 
viestinnäksi. Erityisesti työpaikan puhetapojen vaihtelevuus oli monella ta-
voin todettavissa.  
Työpuheiden vaihtelevuuden tutkimus on yrityksen henkilösuhteiden 
yhteydessä pelkistäen hahmotettavissa kolmesta näkökulmasta lähtien. Tyy-
pillisesti sitä on tutkittu enemmän tai vähemmän lähtien yhtenäiskulttuuri-
sesta näkemyksestä, joka tulee lähelle myös konsulttikeskeistä tai ’johdon 
mukaista’ lähestymistapaa. Nimesin tämän näkemyksen organisaation ryh-
mäkulttuuriseksi valtavirtamalliksi. Sitä ovat toteuttaneet mm. Schein (1987, 
1996) ja Silén (1995). Toinen tutkimussuuntaus perustuu jossakin määrin 
erilliskulttuuriseen käsitykseen henkilöstöryhmien vastakkaisista asetelmista. 




Sitä edustavat Kortteinen (1992), Kevätsalo (1999) ja Kuittinen (2001). 
Kolmas näkökulma soveltaa moniäänistä postmodernia näkökulmaa, jossa 
osakulttuurit ovat osittain jaettuja, osittain eriytyviä. Soveltajia ovat Puutio 
(2001), Peltonen (2001) ja Juuti (2001) ja Juuti ym. (2004). 
Tämä tutkimus edustaa todellisuuskäsitystä, jonka mukaan yrityksen 
kukin osaryhmä tuottaa puheissaan omanlaisensa kuvan yritystodellisuudes-
ta. Tämä perustaltaan moniääninen yritysdynamiikka samalla on sitä yhtei-
söllistä todellisuutta, mistä käsin kohdeyrityksen sosiaalinen todellisuus ra-
kentuu ja toimii. Tietoteoreettisesti ajatellen yrityksen osapuolten yhdessä 
tuottamista monimuotoisista puheista niihin kiteytyvine työpuitteiden merki-
tyksineen voidaan parhaiten hankkia tietoa vain laadullisen tutkimuksen kei-
noin. Valitsin tutkimuksen tiedonhankinnan menetelmäksi osittain jäsenne-
tyn teemahaastattelun, koska sen avulla voitiin parhaiten lähestyä suhteelli-
sen herkkiäkin aihealueita ja niihin kytkeytyviä merkityksiä. Tutkimuksen 
kokoavaksi tehtäväksi asettui selvittää, miten kohdeyrityksessä puhutaan. 
Tutkimuksen menetelmälliset keinot rakentuivat sanankäyttöä tutkivan dis-
kursiivisen sosiaalipsykologian organisaatiosovellusten avulla. Tämä tutki-
mussuuntaus koostuu väljästä metodologisesta viitekehyksestä, jota voidaan 
soveltaa suhteellisen vapaasti tutkimuskohteeseen. 
Tutkimuksen toteutus kohdentui toteamuksiin siitä, mihin edellä mai-
nittu konsultaatiohanke päättyi työpuheiden tason nostamisen ja yhteistyön 
parantamisen tavoitteiden kilpistyessä jonkinlaiseen kielimuuriin. Aineiston 
alustavassa koodauksessa nousi esiin viisi keskeistä puheenaihetta: koneno-
peus, työsäännöt, viestintä, yhteistyö ja työorientaatio. Tutkimuksen kysy-
mykset koskivat työpuheiden vaihtelevuuden osatekijöitä. Ensiksi lähestyin 
osaryhmiä vertailukelpoisesta näkökulmasta selvittääkseni, miten kohdeyri-
tyksen puhetavat rakentuvat. Toiseksi tutkin, millaisia puhetapoja henkilös-
töryhmät tuottavat. Kolmanneksi tarkastelin, millaisista tulkintakehyksistä 
lähtien ryhmät jäsentävät ja suuntaavat työpuheitaan. Neljänneksi selvitin, 
mitä paikallisia ja ryhmistä tai yrityksen strategioista juontuvia tehtäviä tode-
tut puhetavat tuottivat. Tutkimuskysymysten  rakentuminen prosessimaisesti 
kuvausmallin mukaisesti tuki paikallisyrityksen organisaatiodiskurssien vai-
heittaista nimeämistä. 
Ensimmäinen tutkimuskysymys, työpuheiden rakentumisen selvittä-
minen johti siihen, että tutkimusvälineeksi oli kehitettävä työpuheiden ana-
lysointirunko. Se koostuu viidestä puherakenteen ulottuvuudesta: logiikka, 
dialogisuus, eetos, logos ja paatos. Tämän rungon avulla saatoin päästä ta-
voitteena olleeseen kaikille ryhmille yhdenvertaiseen tarkastelukulmaan. 
Rungon avulla voin myös tutkia, miltä osin työpuheiden vaihtelu on puheen-
aiheen asiayhteyteen tai henkilöstöryhmään liittyvää. 
Kehitin edellä mainitun työpuheiden vaihtelun kuvausmallin tutki-
muksen toteutusta ohjaavaksi teoreettiseksi kehykseksi niin, että sen avulla 
voitiin tutkittavat yritysilmiöt, kuten puheenaiheet, henkilöstöryhmät, strate-




giasisällöt ja kulttuuriset kehykset liittää yhteen analyyttisten käsitteiden ku-
ten kontekstien, positioiden, merkitysten ja funktioiden kanssa. Tämän mal-
lintamisen avulla voitiin yhtenäistää teoriaosaa, tutkimuskysymyksiä sekä 
tulosten käsittelyä ja tulkintaa. Malli rakentuu diskursiivis-retorisen teorian-
muodostuksen ja tutkimuskirjallisuuden pohjalta. Kontekstin käsite on alku-
aan bahtinilainen (Bahtin 1981). Tämä näkemys korostaa puheiden ymmär-
tämistä tarkoin esittämis- tai käyttöyhteyksissään. Position käsite pohjautuu 
Foucault'n (1980a) tutkimusperinteeseen. Merkityksen käsite on sisällä dis-
kurssianalyysin viitekehyksessä, mutta sovellan määrittelyä, joka on peräisin 
Wittgensteinilta (1983). Hänen mukaansa sanan merkitys on sen käyttö kie-
lessä. Organisaatioyhteyksissä voidaan todeta niin ikään Wittgensteinin erot-
tamia kielipelejä silloin, kun esiintyy ryhmittäin samanlaisina toistuvia kie-
len käyttöyhteyksiä. Neljäs avainkäsite, funktio, on tärkeä ja yleinen diskurs-
sianalyysiin tai sosiologiseen teoriaan liittyvä metodinen väline. Se viittaa 
yhteiskuntatieteissä siihen, että käytänteellä on yhteisöllisesti tehtävä tai tar-
koite. 
Toinen tutkimuskysymys, puhetapojen asemoituminen, jäsentyi teo-
reettisen mallin pohjalta niin, että tutkin henkilöstöryhmien asemoitumista 
strategiatekstien suhteen. Totesin, että puhetavat ja puherakenteet ovat ryh-
mittäin asemoituvia ja samalla liittyvät johdon ajamiin strategisiin pyrki-
myksiin ryhmille tyypillisellä tavalla.  
Kolmas tutkimuskysymys tarkensi strategiapuheiden asettumista ryh-
mien kulttuuristen kehysten suhteen merkityksen käsitteen välityksellä. 
Ryhmiä eriyttäviksi kehyksiksi nousivat etenkin työntekijöiden työkoke-
muskehys ja paikallisjohdon koulutustason kehys. Osittain samansuuntaisesti 
erottuivat työntekijöiden ja toimihenkilöiden jakama paikallisuuskehys ja 
paikallisjohdon ja toimihenkilöiden jakama globaalisuuskehys. Näiden ke-
hysten osuus on keskeinen kolmen todetun diskurssin merkityssisällöissä.  
Neljäs tutkimuskysymys jatkoi kulttuuristen kehysten selvittämistä 
työpuheiden paikallisissa tarkoitteissa (funktioissa) eri puheenaiheiden suh-
teen. Tässä yhteydessä tarkastelin retorisista puhekäytännöistä paikallisille 
työpuheille tyypillistä pulmallista tulkinnanvaraisuutta, jonka on todettu 
yleisestikin liittyvän organisaatiotoimintaan (Billig 1988; Matikainen  1999). 
Erotin dilemmaattisia pulmapuheita ja niitä lukitsemaan pyrkivää totuuspu-
hetta, jotka taustateorian mukaan voitiin liittää osaksi ryhmien oikeutus-
kamppailua.  
Tutkimuskysymysten jäsentämien tulosten valossa voidaan lähestyä 
tämän päivän globaalin yrityksen toimintatodellisuutta. Siihen liittyy ratkai-
sevasti yhä vaativammaksi tullut maailmantalouden markkinavoimaisuus. 
Wuori (2005) kuvaa osuvasti taloudellisen ja sosiaalisen toimintalohkon yh-
teentörmäyksiä: ”Markkinoiden ehdoin lähes pidäkkeettömästi kaikkialle 
vyöryvä globaalistuminen on lopullisesti irrottamassa tuotantoa ja taloutta 
yhteiskunnallisista ja sosiaalisista kehyksistään.” Siltala (2004) toteaa sa-




mansuuntaisesti inhimillisiä järistyksiä: ”Rahatalous on alistanut tuotantota-
louden. Tuotantotalous puolestaan alistaa elämäntalouden eli työnteon ih-
miselämän uusintamiseksi.” Kysymys joidenkin inhimillisesti merkittävien 
asiasisältöjen oikeuttamisesta liittyy juuri esiin murtautuvaan postmodernisti 
rakentuvaan globaalisuuteen. Henkilöstöryhmät koettavat rakentaa kiinteyttä 
ryhmittymällä uudella tavalla (vrt. Schein 1996) ammattiryhmien pohjalta 
kulttuurisilla merkityksillä latautuvilla ja toisistaan eriytyvillä strategisilla 
työorientaation painotuksilla. 
Tutkimuksen tavoitteena selvittää, mitä kohdeyrityksessä tarkoittaa 
yhteisen kielen ongelma ja onko se mahdollinen. Tutkimus tuotti useita nä-
kökulmia ja samalla osavastauksia tähän kohdennukseen. Ensiksi tuli esiin 
se, että henkilöstöryhmät tuottavat puhetapojaan erilaisilla puherakenteilla, 
jolloin voidaan dekonstruoida puheenvuorojen muodollisia esitystapoja. Toi-
seksi ilmennyt puhetapojen linkittyminen yrityksen sosiaalisiin rakenteisiin 
avaa näkökulmat asemoitumiseen ja merkityksen muodostumiseen työpu-
heissa. Kolmanneksi tutkimus havainnollisti puhetapojen yhdistymistä laa-
jempiin kulttuurisiin muodosteisiin ja merkitysrakenteisiin, jotka olivat tul-
kittavissa oikeuttamisen näkökulmasta. 
Rakentavatko henkilöstöryhmien puhemaailmat yhteisöllistä todelli-
suutta siten, että eri ryhmien todellisuuskäsitysten törmääminen toisiinsa 
tuottaa puherakenteiden kärjistymistä ja etääntymistä? Voiko puhemaailmo-
jen yhteentörmäyksillä olla luovasti uusintavaa voimaa? Löytyykö riittävästi 
moniäänisen yhteisen yrittämisen edellytyksiä? Tilannetta auttaisi tutkimus-
tulosten mukaan se, että erilaisuutta ei nähtäisi poissulkevaksi vaan uutta nä-
kemystä mukaan kutsuvaksi ominaislaaduksi, jotta tuotannollisen toiminnan 
toteutusvastuuta voitaisiin haasteisissa olosuhteissa jakaa. Moniääninen yri-
tystodellisuus on nousemassa esiin luonnon monimuotoisuuden tavoin. Yh-
teistyön edellytys voi olla erilaisten ryhmämerkitysten dialoginen kuulemi-
nen. Kun jonkin työasian esteeksi todetaan yhteisen kielen puuttuminen, ei 
tavallisesti olla selvillä, mitä sillä tarkoitetaan. Tämän tutkimuksen valossa 
se voi tarkoittaa eriytyviä puherakenteita ja työpuitteiden erilaistuvia merki-
tyksiä. 
Käsillä olevan tutkimuksen alkuosa koostuu työpuheiden mallintamis-
ta selvittävästä teoriaosasta (luku 2), yrityksen puhemaailmojen rakentumista 
esittelevästä tutkimustaustasta (luku 3), kohdeyrityksen ja tutkijan esitietou-
den kuvaamisesta (luku 4), tutkimustehtävästä tutkimuskysymyksineen (luku 
5) ja menetelmäratkaisujen kuvauksesta perusteluineen (luku 6). Tutkimuk-
sen jälkiosa esittelee tulokset puheenaiheittain ja vastaukset tutkimuskysy-
myksiin (luku 7) vertaamalla henkilöstöryhmien puhetapoja ja puherakentei-
ta, nimeämällä ryhmille tyypilliset kulttuuriset kehykset ja diskurssit sekä 
toteamalla paikallisten puhetapojen tarkoitteita. Tulosten tulkintaosassa (lu-
ku 8) kokoan päätulokset päätelmineen ja etsin niiden perusteella lähtökohtia 
työpaikan rakentavan vuoropuhelun edellytyksiin. Tutkimuksen arvioin-




tiosassa (luku 9) tarkastelen tuloksia toteamalla joitakin kriittisiä ja kokoavia 
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2 YRITYKSEN PUHEMAAILMOJEN 
MONIMUOTOISUUS 
2.1 Teoreettiset lähtökohdat 
Tutkimuksellani on kolme teoreettista lähtökohtaa. Ensiksi hyödynnän työs-
säni postmodernin organisaatiotutkimuksen perustavia näkökulmia. Näitä 
ovat moniäänisyys, tekstuaalisuus, merkitysten jaettuus, vallan vastavuoroi-
suus, ja monimuotoisuuden oikeuttaminen. Vertaan postmodernin lähesty-
mistavan näkökulmia positivistisen managerismin lähtökohtiin osin kriittisen 
johtamistutkimuksen näkökulmasta. Positivismilla viittaan tutkimusotteeseen 
tai johtamiskäytäntöön, joka luonnontieteiden tavoin korostaa havaittujen ja 
mitattavien ’tosiasioiden’ olemassaoloa (mm. Burr 2004, 204). Manageris-
milla tarkoitan liikkeenjohdollista (Takala 1999, 155-163) tai konsulttikes-
keistä (Tienari 2000, 188-198) tehojohtamista. Tässä mielessä tutkimuskul-
mani lähenee kriittistä johtajuustutkimusta (esim. Alvesson & Deetz 2000) 
sillä tarkennuksella, että katson postmodernin organisaatiotutkijan lähesty-
vän kaikkia henkilöstöryhmiä ja organisaatioilmiöitä ymmärtävän kriittisesti.  
Toisena lähtökohtana käytän sosiaalisen konstruktionismin maltillista 
tulkintaa täydentäen sitä kriittisen realismin näköaloilla. Tarkastelen puheen 
kautta välillisesti myös kohdeyrityksen joitakin strategisia toimintatodelli-
suuden osa-alueita, etenkin tuotannollista vuorovaikutusta. (Puuronen 2005, 
50-62.) Liitän realismin käsityksen havainnoista tai ajattelusta riippumatto-
man ulkoisen maailman hahmottamiseen. Ontologinen lähtökohtani on mal-
tillista sosiokonstruktionismia tukeva kriittinen realismi, jonka mukaan ha-
vaintomme tuovat ulkomaailmasta likimääräistä tietoa, vaikka emme voi 
suoraan olla siitä tietoisia. (Burr 2004, 96-97). 
Kolmas teoreettinen lähtökohtani koskee todellisuuskäsitystä seuraavia 
menetelmällisiä ratkaisuja. Sovellan retorisen diskurssianalyysin kolmea 
analyyttistä avainkäsitettä: kontekstuaalisuus, asemoituminen ja merkityksel-
lisyys sekä niitä kokoavaa todellisuuskäsitysten oikeuttamisen tarkastelua. 
Tässä mainitut käsitteet ovat täydentävästi päällekkäisiä edellä ensin maini-
tun postmodernin paradigman kanssa. Sosiaalista konstruktionismia sovellan 
lähtien makronäkökulmasta (Burr 2004, 22) niin, että tutkimukseni kohden-
tuu kulttuurisesti saatavissa olevien diskurssien ja niiden sisällään pitämien 
valtasuhteiden analyysiin teollisessa yrityksessä. Oikeuttamisen käsite poh-
jautuu näkemykseen kulttuurisesta monimuotoisuudesta ja siihen mitä tehtä-
viä kohdeyrityksen puhetavoilla ja kielenkäytöllä todetaan olevan sosiaalisen 
todellisuuden rakentumisessa. Empiirisessä osassa selvitän, miten puhetavat 
liittyvät yrityksen henkilöstöryhmien vastavuoroiseen vakuuttelemiseen ja 
ryhmittäisten merkityssisältöjen oikeuttamiseen.  




2.1.1 Postmoderni diskursiivinen organisaatiotutkimus 
Siirtymää modernista teollisesta aikakaudesta postmoderniin on hahmotettu 
erityyppisen tietokäsityksen esiin tulemisena (Wahlström 1992, 30). Aiem-
paa ennakoimattomammassa ja monisäikeisemmässä maailmassa tiedon voi-
daan katsoa suurten kertomusten sijaan rakentuvan keskustelunomaisesti eri 
ihmisten ja ryhmien keskinäisten maailman merkityksiä koskevissa neuvot-
teluissa. Siirtymää luonnehtii neljä alla mainittua perustetta, joiden pohjalta 
postmoderni tietoteoria on uusiutunut verrattuna moderniin. (Burr 2004; 3-7, 
Kvale 1992, 31-39; Potter 1996, 90-91; Shotter 1993, 35, 167.) 
 
 Kriittinen suhde varmaan tietoon ja objektiivisiin havaintoihin. 
Tieto on tarinallista. Se esiintyy pieninä kertomuksina ja on tul-
kinnallista tai luokittelevaa.  
 Kriittinen suhde yleispätevyyteen, koska paikallisuus, historialli-
suus ja kulttuurisidonnaisuus ovat oleellisia. Ihmiset ovat jonkin 
historiallisen ja kulttuurisen kontekstin tuotteita. Tieto on kielellis-
tä ja sidoksissa erilaisiin paikallisiin kielipeleihin ja puhekäytän-
töihin. 
 Kriittinen suhde yksittäisen yksilön tuottamaan objektiiviseen ha-
vainnointiin. Tieto syntyy sosiaalisissa prosesseissa ja havainnot 
konstruoidaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tieto on ihmisten 
välisten merkitysneuvottelujen tuloksena yhteisesti luotua ja yh-
teisön kielirakenteisiin kietoutuvaa. Tähän liittyy sosiokonstruk-
tionismin erityiskiinnostus kieltä kohtaan. 
 Kriittinen suhde sosiaalisten ilmiöiden todellisuutta heijastavaan 
tai edustavaan kuvaukseen. Tieto ja yhteisöllinen toiminta ovat 
yhteneviä niin, että jokin konstruktio maailmasta tuottaa erityistä 
toimintaa ja erityinen toiminta tuottaa tietoa. 
 
Noudatan postmoderniin tietokäsityksen paradigmaan nojaavia sosiokon-
struktionismin ja kriittisen realismin metateorioita. Kriittisen realismin käsi-
tyksen mukaan tutkimus ei voi tuottaa suoraa tietoa yritystodellisuudesta, 
mutta tutkimushavainnot tarjoavat siitä todennäköisyyden kaltaista tietoa 
(Burr 2004, 204, vrt. Töttö 2004, 232-284.) Analyysini lähestyy yhtä lailla 
sitä, miten tutkittavat kuvaavat työpaikkaansa kuin sitä, miten he samalla 
puheen kautta rakentavat yhteisöllistä todellisuuttaan. Tässä noudatan Gid-
densin (1984) käsitystä kielen rekursiivisuudesta, mikä liittyy organisaa-
tiotutkimuksen realistiseen lähestymistapaan. 
Fairclough (2005, 915) näkee diskurssianalyysin soveltamisessa orga-
nisaatiokonteksteihin selkeänä puutteena sitoutumisen postmodernismin ja 
sosiokonstruktionismin äärimuotoihin. Hän katsoo, että kriittisen realismin 
todellisuuskäsitykseen perustuva diskurssianalyysi hyödyttää enemmän or-
ganisaatiotutkimusta. Soveltaessaan tätä lähestymistapaa organisaation muu-




toksen tarkasteluun hän pelkistää kaksi havaintoa. Ensiksi organisaatiomuu-
tos ei ole vain diskurssien muuttumista, vaan sen lisäksi on tutkittava yhte-
yksiä muihin sosiaalisiin elementteihin. Toiseksi suhde sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen muutoksien ja organisaation rakennemuutosten välillä on mo-
nimutkainen ja edellyttää selkeää sosiaalisten prosessien (tekstit mukaan lu-
kien) ja sosiaalisten käytäntöjen (diskurssien järjestykset mukaan lukien) 
erottamista (emt. 931). Näihin edellytyksiin sopiva diskurssianalyysi voi 
hyötyä realistisen organisaatiotutkimuksen lähestymistavoista. Ne tarkaste-
levat organisaation prosesseja toimijuudesta ja organisaation rakenteista eril-
lisinä ja kohdentavat tutkimuksensa näiden välisiin suhteisiin ja jännitteisiin. 
Realistinen diskurssianalyysi kattaa Reedin (2000) mukaan niin kielel-
liset käytännöt kuin diskursiiviset puhetavatkin. Sovellan tutkimuksessani 
nimenomaan viimemainittua realistisen diskurssianalyysin versiota ja sosiaa-
lisen konstruktionismin maltillista makronäkökulmaa. Käytän metodisesti 
termiä realistinen diskurssianalyysi erotuksena kriittisestä diskurssianalyy-
sistä, koska sovellan sen dualistisen organisaationäkemyksen sijasta moni-
äänistä näkökulmaa. 
Iedema ja Wodak (1999, 5) vertaavat perinteistä ja uutta diskursiivista 
organisaatiotutkimusta. Aiemman organisaatiotutkimuksen omistautuessa 
selvittämään vallan, käyttäytymisen ja abstraktien makrorakenteiden dialek-
tiikkaa, postmodernit organisatorisen tutkimuksen lähestymistavat sen sijaan 
keskittyvät vuorovaikutuksen mikroilmiöihin. Aiemman tutkimustyön pyrki-
essä selittämään makrososiologisia kategorioita, normeja ja rakenteita uu-
demmat lähestymistavat kohdentavat organisaation ytimeen nimenomaan vä-
littömän puheen ja käyttäytymisen. Aiempaa painotusta on kritisoitu yleis-
tyksistä ja sosiaalisen elämän pilkkomisesta abstraktioiksi, jotka eivät välitä 
kentällä havaittavista todellisista eroista. Myös uudempi painotus on nostat-
tanut kahdenlaista kritiikkiä. Ensiksi sitä on kritisoitu siitä, että se tarkastelee 
puhetta irrallaan laajemmista organisatorisista prosesseista ja muutoksista. 
Tällöin se ei tunnista puheen ja prosessien dynamiikan keskinäistä riippu-
vuutta ja sitä kautta määrittyviä eriasteisia voimavaroja. Toiseksi se paneu-
tuu vain tilanteiseen vuorovaikutukseen, mikä peittää näkyvistä jatkuvan ra-
kenteistumisen ja uusiutumisen.  
Edellisen ristiriidan välttämiseksi lähden ajatuksesta, että organisaati-
on toimijat ovat kielen välityksellä samalla yhteisönsä tuotteita ja sen tuotta-
jia. Tämä mahdollistaa organisaation puhemaailmojen tutkimuksellisen lä-
hestymistavan niin, että kielenkäytön osuus organisaation rakentumisessa ja 
organisoitumisessa nousee keskiöön ja näin voidaan tarkastella eriytyviä 
työpuheita. 
Robichaud ym. (2004) kuvaavat organisaatiota edellä mainitusta kie-
len rekursiivisuuden näkökulmasta. Tämä käsite tähdentää sitä, että kielen 
välityksellä tapahtuu niin yksilöityminen kuin yhteisöllistyminen (Giddens 
1989). Tällainen tutkimus hyödyntää menetelmällisesti kielellisen merkityk-




sellistämisen tarinallista tulkintaa. Se kuvaa, miten käynnissä oleva eräänlai-
nen metakeskustelu pohjustaa tulokkaiden vastaanottamista paikalliseen 
keskusteluun. Samalla tämä pohjustava keskustelu muokkaa ja uudelleen ra-
kentaa paikallisia keskusteluja sitä ympäröivissä organisaatiokeskusteluissa. 
Organisaation keskusteluissa luodaan jatkuvasti organisaation kokonaisiden-
titeettiä. Keskeinen prosessi tässä identiteettityössä on juuri metakertomus-
ten tuottaminen, mikä ympäröi ja ylittää niitä kertomuksia, jotka yhteisöissä 
työstävät välitöntä organisoitumista.  
Työkeskustelujen metakertomukset viittaavat merkittäviin oheispuhei-
siin, jotka organisaation virallisen puheen rinnalla rakentavat organisaation 
sosiaalista todellisuutta ja samalla kiinnittävät toimijoita yhteisöjen kautta 
osallisiksi organisaatioon. Robichaud ym. (2004) näkevät metakeskustelut 
tärkeiksi etenkin isoissa yhtiöissä ja suurissa hallinnollisissa yksiköissä, kun 
keskittyminen lisääntyy teollistuneissa maissa. Metakeskustelu auttaa eri pu-
hemaailmojen kohtaamista ja tukee yksilön ja yhteisön identiteettien vahvis-
tumista. Teolliset organisaatiot joiden integraatio on tulossa ongelmalliseksi, 
koostuvat laajasta yhteisöllisestä kirjosta. Sellaisiin organisaatioihin, joissa 
erilaisten yhteisöjen sisäiset vastakkaisuudet uhkaavat lamauttaa yhteistoi-
mintaa, Robichaud ym. (2004) suosittavat metakeskusteluja, joilla jakautu-
mista voitaisiin silloittaa. 
Tutkimuksessani tarkastelen keskisuuren teollisen yrityksen henkilös-
töryhmien kielenkäytön rakenteita kielen rekursiivisuuden näkökulmasta. 
Tätä taustaa vasten selvitän postmoderneista pienten kertomusten lähtökoh-
dista, mitä merkityksiä monipuolisesti nousevien  työpuheiden kohtaamisella 
voi olla organisaation yhteisöllisessä rakentumisessa. Toisaalta hahmotan 
kriittisen realismin näkökulmasta, minkälainen kuva puheista tulee näkyviin 
organisaation yhteisöllisestä vuorovaikutuksesta. Tässä mielessä puheet 
myös sosiaalisen konstruktionismin mukaan rakentavat samalla yrityksen 
sosiaalista todellisuutta. Tutkin tässä yhteydessä retorisen diskurssianalyysin 
keinoin sitä, voiko työpuheiden erilaisuudesta olla rakentavaa merkitystä. 
Henkilöstöryhmien työpuheiden mahdollinen rakentavan erilaisuuden funk-
tio on silloin tutkimukseni tähtäimessä. Henkilöstön oheispuheet yhteistyös-
tä, tuottavuudesta tai työssäjaksamisesta ovat merkittäviä tuotannollisestikin 
(vrt. Saastamoinen 2002). 
2.1.2 Esimoderni, moderni ja postmoderni yritystodellisuus 
Seuraavassa tarkastelen yritysten muuntuvaa toimintatodellisuutta vaiheistu-
vana yhteiskunnallisena muutoksena. Tyypillinen massateollisuus ajoittui ja 
asemoitui toimintatavoiltaan taloudellisesti kasvuhakuiseen ja työuriltaan li-
neaaristen jatkuvuuksien luonnehtimaan moderniin aikakauteen (Hautamäki 
1996, Kasvio 1994, Rinne 1998). Siihen pohjautuvaa nyt menossa olevaa ai-
kaa on nimetty lukuisilla käsitteillä postlokaaliseksi (Sarmela 1988), jälkipe-
rinteiseksi (Giddens 1990, 1995), jälkiteolliseksi (mm. Häyrynen 1994), 




postmoderniksi (Bauman 1996), jälkimoderniksi (Rinne ym. 1998), notkeak-
si moderniksi (Bauman 2002) tai myöhäismoderniksi (Kosonen 2000, On-
nismaa 2003). Yhteistä näille nimikkeille on se, että perustavanlaatuinen, 
syvällinen yhteiskunnallisen muutoksen jakso tai paradigma tulkitaan vaih-
tuneeksi tai vaihtumassa olevaksi modernista aikakaudesta johonkin sen jäl-
keen tulevaan laadullisesti erilaiseen aikakauteen (vrt. Peltola ym. 2000). 
Aula kuitenkin (1999, 40) toteaa, että postmoderni tarkoittaa sekä modernin 
kieltämistä että modernin erikoistunutta jatketta. 
Postmodernia aikaa luonnehtii kaksi keskeistä yhteistä toteamusta. En-
siksi sille on tyypillistä sosiaalisen todellisuuden lisääntyvä epäjatkuvuus ja 
pirstaleisuus. Tähän viittaavia näkemyksiä tulee esiin puhuttaessa epävar-
muuden ajasta (Rinne ym. 1998, 50), työn murroksesta (emt. 63) ja riskiyh-
teiskunnasta (Beck 1992). Toiseksi samaan aikaan todetaan lisääntyviä hen-
kilökohtaisen vastuunoton ja yksilöllistymisen pakon vaatimuksia. (Rinne 
ym. 1998, 57.) Tähän liittyvät etenkin joustavuuden ja autonomian edellyt-
tämiset suhteessa työ- ja opintopolkuihin. Vastaavasti Aula viittaa (1999, 40) 
postmodernin ajattelun kolmeen ulottuvuuteen, jolloin maailma nähdään 
epähistoriallisena, maailmankuvassa ei uskota syvärakenteisiin ja lisäksi 
keskeinen teema on rajojen ohentuminen, jolloin yhteiskunta on pirstaleinen. 
Edelleen on pelkistetysti todettu ajanjaksojen liittyvän tyypillisesti eri-
laistuviin yhteisörakenteisiin. Modernia teollista kautta edeltäneen agraarin 
luontaistalouden ja perinteisen tuotantotavan aikakauden sosiaalista raken-
netta ja vastaavaa yhteisörakennetta luonnehtii Gemeinschaft –tyyppisyys, 
mikä viittaa yhteiseen tekemiseen tai ”yhteisöllisyyteen” (Töttö 1996, 154-
156; vrt. Sulkunen 1998). Sen jälkeistä teollista ajanjaksoa edustavaa yhtei-
sörakennetta luonnehtii Gesellschaft –tyyppinen rakenne. Sitä rakentaa so-
pimuksenvarainen yhteistyösuhde tai ”yhteiskunnallisuus” (Töttö mts.), mi-
hin liittyy myös hyvinvointiyhteiskunnan yhteiskuntasopimus. Kolmannen 
ajanjakson postmodernia yhteisörakennetta on nimitetty Selbstschaft –
tyyppiseksi (Kivinen 1998,61). Siinä korostuvat omavastuinen itsellisyys, 
turvarakenteiden purkautuminen ja yhteisvastuun oheneminen. Tämä tilanne 
voi liittyä siihen, että yhteiskunnasta ohentuvat niin esiteollisen kauden me-
kaaninen solidaarisuus kuin teollisen kauden orgaaninen solidaarisuus 
(Durkheim 1990, 146). 
Sarmelan kulttuuriantropologinen teoria hakee vastaavaan tapaan ai-
kakausien erityispiirteitä. Sarmelan (1988, 222) mukaan yhteiskunta on 
muuntunut lokaalisesta delokaalisen kautta postlokaaliseen. Jäsennys vastaa 
edellä esitettyä, yleisesti käytettyä kolmijakoa perinteiseen, teolliseen (mo-
derni) ja jälkiteolliseen (postmoderni). Sarmela luonnehtii aikakausittain eri-
laistuvia yhteisöllisiä rakenteita nimeten niihin liittyviä kulttuurisia muodos-
tumia, tiedon merkitystä ja kulttuurin tehtäviä. Lokaalisessa vaiheessa koros-
tuvat ihmisläheisyys, käden työ, kyläyhteisö ja paikallisuus. Delokaalinen 
vaihe painottuu keskitettyyn organisoitumiseen, teolliseen tuotantoon, ko-




neistumiseen, tietämisen sisältöihin, kirjoitettuun tekstiin ja vaikuttamisen 
merkitykseen. Postlokaalisessa vaiheessa korostuu yleistyvä valvonta, tek-
niikan laajeneva valta, huipputeknologian, tietokoneistumisen ja tiedon hyö-
tykäyttö. 
Postmodernin käsite ei yleistyksenä sovellu suoraan eri kehitysvaiheis-
sa olevien organisaatioiden tutkimukseen. Se on sovellettavissa organisaati-
oiden toiminnan ja johtamisen hahmottamiseen yleisellä tasolla ja myös täs-
mällisten tutkimuskeinojen laatimiseen (Juuti ja Lindström 1995; Lindström 
2002, 48-49; Juuti 2001; Kaivola 203; Juuti ym. 2004; Lämsä ym. 2005). 
Juuti nostaa (2001, 227) organisaation johtamispuhetta analysoidessaan teks-
tuaalisuuden ja sen rakentaman sosiaalisen erilaistumisen keskeiselle sijalle 
postmodernissa organisaatioajattelussa: ”Organisaatioiden postmoderni teks-
tuaalisuus tarkoittaa aikajänteen siirtämistä kohti tulevaa. Samalla se tarkoit-
taa eroille ja erilaisuudelle herkistymistä”.  
Yhteiskunnan rakenteelliset muutokset merkitsevät murroksia ihmisten 
sosiaalisessa todellisuudessa. Seuraava taulukko kokoaa tutkijoiden toteamia 
teollisen ja postmodernin ajan keskeisiä sosiaalisen todellisuuden rakentumi-
seen liittyviä konteksteja mukaillen Kososen (2000, 329) kiteyttämää koko-
naisuutta (mm. Giddens 1984, Bauman 1996). 




Taulukko 1. Teollisen ja postmodernin sosiaalinen todellisuus  
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Aikakäsitys Suoraviivainen, ’pitkä ja 
laiha aika’, pitkittämi-
nen, pyhiinvaellus 
Tässä ja nyt –
täyteläisyys, ei-suora-
viivainen kiertyvä aika 
 
Taulukosta tulee näkyviin eri aikakausien syvälle ulottuvia sosiaalista vuo-
rovaikutusta taustoittavia eroja. Todellisuuskäsitys on muuntumassa yhtenäi-
sestä moninaiseen. Elämäntilanteissa vastaava aikakauden vaihtuminen tuot-
taa siirtymää ennalta määrätystä itserakentuvaan tai rakennettavaan. Aika-
perspektiivi on muuttunut jatkuvasta epäjatkuvaksi. Vuorovaikutuksen orga-
nisoitumisessa on tapahtumassa merkittävää siirtymää kiinteistä, rajallisista 
organisaatioista verkosto- ja hankeorganisaatioihin. Perustavat sanalliset 
merkityssisällöt (semantiikat) ovat muuttumassa rationaalisesta, sitkeää yh-
teistä rakentamista velvoittavasta elämästä kohti elämyksellistä itsensä to-
teuttamista kuvitteellisissa yhteisöissä.  
Edellisestä taulukosta voidaan ennakoida yrityskenttään sijoittuvia 
siirtymiä modernista postmoderniin. Postmoderni sosiaalinen kenttä näyttää 
edellyttävän organisaatioissa ja kansalaisena toimimisen vuorovaikutusval-
miuksia. Näitä kenttiä kuvaa määräaikaisuus ja vaikea ennakoitavuus. Todel-
lisuuskäsitys on postmodernissa ajassa siirtymässä teollisen ajan selkeistä ja 
tiukoista ideologioista monivaiheisemman ja yksilöllisemmän ideologian 
suuntaan. Aikakäsitys on teollisen kauden ohuesta jatkuvuudesta vaihtumas-
sa postmoderniin katkelmallisuuteen ja pyörteisyyteen, jotka luonnehtivat 
nyt työmarkkinakentän tapahtumia ja työllistyvyyttä. Elämisen perusmerki-




tykset nousivat teollisena aikana elinkeinoelämän rakentamisen ja taloudelli-
sen toimeentulon ajamasta kasvukaudesta. Jälkiteolliset merkityssisällöt löy-
tyvät vapaa-ajan ja kulutuksen elämyspalveluista ja linkittymisestä nopeasti 
vaihtuviin kuvitteellisiin yhteisöihin.  
Lähestyn tässä tutkimuksessa kulttuuristen merkitysten siirtymää pe-
rinteisistä lokaalisista kehyksistä modernien teollisten kehysten kautta kohti 
postmoderneja merkityskehyksiä paikallisyrityksen puhekäytäntöjen kautta. 
Merkityssisällöt tulevat tutkimusotteeni perusteella tekstuaalisesti luettaviksi 
sosiaalisen todellisuuden rakentumisen aineksina sen mukaan, viittaavatko 
ne lokaalisiin, moderneihin tai postmoderneihin kehyksiin. Kohdeyritys si-
jaitsee Itä-Suomen maaseututaajamassa. Se toimii puoliautomaattisen teolli-
suuden alalla ja on taloudellisesti sitoutunut globaaliseen markkinatilantee-
seen. On oletettavissa, että tutkimusyrityksen sijainti voisi merkitä useita 
samanaikaisia kulttuurisia vaikutteita. Sosiaalisen todellisuuden voisi enna-
koida kohdeyrityksen työpuheissa kertovan tapahtumassa olevasta aikasiir-
tymästä, jossa teolliseen toimintatapaan liittyisi sekä perinteistä paikallista 
yhteisöllisyyttä että postmodernia globaalia markkinavoimaisuutta, jotka 
saattaisivat eri määrin painottua osaryhmittäin. 
2.1.3 Modernista moniääniseen organisaatiotutkimukseen 
Moderni organisaatioparadigma nojaa luonnontieteen tietokäsityksen mallin-
tamaan tiedon haltijan ja tiedon kohteen erillisyyteen. Tämän suuntauksen 
mukaan organisaatiota voidaan tutkia kuten muitakin luonnontieteellisiä 
kohteita. Tätä tietokäsitystä havainnollistaa hyvin termi dekontekstuoitumi-
nen viitatessaan taustayhteyksistä irrotettuun tiedon hankinnan tapaan. Mo-
dernin paradigman mukaan tällä tavoin voidaan tutkia, mitä organisaation 
osa-alueet etenkin strategisina rakenteina ovat.  
Modernit organisaatioteoriat lähtevät useimmiten valtavirtaisen tehok-
kuusnäkökulman painotuksesta organisaation toimintaan (Lämsä 2005, 11). 
Sitä voidaan nimittää valtavirtateoriaksi, koska tämä lähestymistapa on edel-
leen yleinen sekä organisaation tutkijoiden että johdon ja myös konsulttien 
käytössä (Puutio 2002, 23). Usein tässä paradigmassa painottuvat ne strate-
gisen johtopuheen tai konsulttipuheen näkökulmat, jotka korostavat erityi-
sesti tulosten mitattavuutta ja liikkeenjohdollista hyödynnettävyyttä. Tässä 
mielessä voidaan puhua positivistisesta paradigmasta. Se on määritelty nä-
kemykseksi, jonka mukaan todellisuudesta voi olla tietoa vain siltä osin, mi-
kä on välittömästi havaittavissa tai tutkimuksen havaintovälinein  todennet-
tavissa (Burr 2004, 204). Organisaatio tutkimuskohteena hahmottuu numee-
risten muuttujien avulla kuvattavissa olevaksi, usein ihmisistä erilliseksi ra-
kenteiden ja prosessien kokonaisuudeksi.  
Vastaavasti postmoderni organisaationäkemys lähtee siitä, että tieto on 
sidoksissa tiedon hankkijaan. Tämä tarkoittaa, että tutkijan tai konsultin kä-
sitteet ja työvälineet säätelevät sitä, minkälaisia tietoja tai sovelluksia saavu-




tetaan. Postmodernin käsityksen mukaan organisaatiota luonnehtivat erilaiset 
paikalliset puhumisen tavat, jotka rakentuvat ihmisten välisen kielenkäytön 
tuloksena ja ovat kielirakenteisiin sidoksissa. Tietoa luonnehtii kerronnalli-
suus tai tarinallisuus siten, että pieniin kertomuksiin juonellistuu kertojalle 
merkityksellisiä sisältöjä (Kvale 1992). 
Postmodernit teoriat olettavat, että organisaatioon on monta eri näkö-
kulmaa. Siten organisaation sisällä on moninaista, muuntuvaa toimintaa, jo-
ka koostuu useiden erilaisten ryhmien ja ihmisten tavoitteista. Myös nämä 
tavoitteet ovat vastakkaisia ja muuttuvia. Juuri tämän tyyppistä useiden ris-
tikkäisten, keskenään yhtä merkittävien näkökulmien lähestymistapaa kutsu-
taan moniääniseksi organisaatiokäsitykseksi (Juuti ym. 2004, 19, 236). Tämä 
tietokäsitys korostaa suhteellisuutta siinä, mitä nähdään tiedettävissä olevak-
si. Samalla tarjoutuu tilaa vaihtoehtoisille organisaatioilmiöiden lukutavoille 
(Grant ym. 2004, 14).  
Postmoderni moniäänisyys tarkoittaa (mm. Oswick 2001) sitä, että or-
ganisaatiot koostuvat ristikkäisistä ja notkeista prosesseista. Tämä näkökul-
ma välttyy objektivoimasta organisaation käsitettä lisäämällä tietoa organi-
saation sosiaalisen todellisuuden epäyhtenäisyyksistä ja epäjohdonmukai-
suuksista. Nämä tekijät korostuvat toiminnassa, jota organisaatiot juuri nyt 
tekevät selvitäkseen kasvavista globalisaation vaatimuksista ja lisääntyvästä 
markkinoiden ennakoimattomuudesta (Tsoukas ym. 2002). 
Postmoderni näkemys haastaa Grantin ym. (2004, 17) mukaan positi-
vistisen tutkimusotteen monessa merkittävässä kohdassa. Se ei jaa lähtöole-
tusta, että organisaatio olisi ennalta olemassa oleva sosiaalinen objekti, joka 
määrittyisi muodollisten piirteiden ja koossapitävien käyttäytymismallien 
perusteella (Alvesson 1995, Alvesson ym. 1996, Gergen 1992, Knights 
1997). Tilalle tarjoutuu juuri moniäänisesti kielen kautta rakentuva organi-
saatiokäsitys. Tämä postmoderni paradigma siirtyy suurten kertomusten yh-
den totuuden modernista mallista monien yhtä pätevien näkökulmien raken-
tamaan todellisuuden malliin (Burr 2004, 10-12).  
Postmoderni organisaatiokäsitys lähtee siitä, että organisaation jäsenet 
osallistuessaan toimintaan samalla luovat sosiaalisen todellisuuden rakentei-
ta ja prosesseja. Juuti (1997, 135) määrittelee organisaatiot sosiaalisiksi mer-
kityssisällöiksi ja ajattelutavoiksi: ”Ne perustuvat yhteisesti omaksutuille 
kuvitelmille ja uskomuksille, joilla on merkitystä, paitsi organisaatioille, 
myös sille mitä olemme yleensäkin ihmisinä.” Organisaatiot määrittyvät täs-
tä näkökulmasta eri osaryhmien käymien merkitysneuvottelujen tai törmäys-
ten areenoiksi. Eri merkitykset näyttäytyvät keskenään suhteellisesti yhtä 
tärkeiksi.  
Postmoderni lähestymistapa lähenee kriittistä organisaatiotutkimusta 
haastaessaan valtavirtaisia tutkimuksen lähestymistapoja. Kriittisen organi-
saatiotutkimuksen tehtävä on ”säilyttää fokus ihmisessä” (Antonacopulou 
1999) ja ihmisten huomioon ottaminen muutosprosesseissa. Sen toinen teh-




tävä on auttaa ihmisiä organisaation ja sen logiikan ymmärtämisessä (An-
tonacopulou 1999). Kolmas tehtävä liittyy oikeuttamiseen. ”Yhteiseen” yri-
tyskulttuuriin sitouttamisen pyrkimyksissä on kysymys ”yrityksen yhteisiksi 
legitimoimiin tavoitteisiin ja toimintatapaan” sitomisesta, vaikka ihmisten 
”osallistuminen toimintaa legitimoivaan diskurssiin on todellisuudessa estet-
ty tai osallistuminen tapahtuu ennalta laaditun käsikirjoituksen mukaisesti” 
(Lintula 2004, 17). 
Soveltamassani moniäänisessä postmodernissa tutkimusotteessa orga-
nisaation eri osaryhmien diskurssit tulevat keskenään tasavertaisesti esille, 
koska organisaatio nähdään osakulttuurien kokonaisuutena. Se mahdollistaa 
eri henkilöstöryhmien puheiden vertailukelpoisen ja monipuolisen lähesty-
mistavan.  Painotan sitä, että työpuheiden kautta rakennetaan organisaation 
sosiaalista todellisuutta. Jonkin ryhmän suuren metakertomuksen sijasta tar-
kastelen keskenään yhtä merkittävien pienten kertomusten rakentamia pai-
kallisia yhteisöllisiä puheita.  
2.2 Organisaation puhetavat diskursseina ja reto-
riikkoina 
2.2.1 Diskursiivinen puheentutkimus 
Diskurssi liittyy keskeisesti yhteisöllisiin merkityksiin ja niihin linkittyvään 
yhteisölliseen puheeseen. Jokinen ym. (1993, 27) määrittävät diskurssin 
”suhteellisen ehjäksi ja säännönmukaiseksi merkityssuhteiden kokonaisuu-
deksi, joka koostuu sosiaalisissa käytännöissä ja samalla rakentaa ’sosiaalis-
ta’ maailmaa”. Diskurssianalyysi tutkii, missä asemassa puhutaan ja mihin 
puheenvuorolla tai puhetavalla pyritään (Wahlström, 2002).  
Diskurssin käsite kytkee puheen tekstin merkityksien rakentumista 
raamittavaan asiayhteyteen, kontekstiin. Seuraava Wahlströmin (1992) hah-
mottama kuvio osoittaa, miten diskurssin käsitteessä kytkeytyvät yhteen 
teksti tarkempine merkkeineen ja sen esittämisyhteys niin, että kokonais-
merkitys ja samalla diskurssi avautuu vasta lukemalla tekstissä ilmeneviä 
koodimerkkejä tarkoin taustakonteksteissaan. 
 
Kuvio 1. Diskurssi tekstuaalisena merkitysyhteytenä 
 
Diskurssi on postmodernin moniäänisen organisaatiotutkimuksen avainkäsi-
te. Se voidaan johtaa latinan argumenttia tarkoittavasta sanasta ”discursio” 
(Kalliopuska, 2005) tai erilleen juoksemista tarkoittavasta latinan sanasta 
diskurssi = merkityskonteksti
merkki, teksti




”discursus”. Käytän tätä peruskäsitettä Suonisen (2002, 21) tavoin tarkoitta-
maan ”verrattain eheää merkityssuhteiden kokonaisuutta tai merkitysulottu-
vuutta, joka rakentaa todellisuutta tietyllä tavalla”. Rinnakkaisia käsitteitä 
ovat merkityssysteemi ja tulkintarepertuaari (Jokinen ym. 1993, 24). Puutio 
(2002, 2-4, 19) määrittelee organisaatiodiskurssit kulttuurisiksi voimiksi, 
jotka ohjaavat ja velvoittavat, mitä ja miten asioista voidaan puhua. Parker 
(1992, 5) puolestaan määrittelee diskurssin ”lauseiden systeeminä, joka 
konstruoi objektin”. Tämä määritys pohjautuu uraauurtavan diskurssiteoree-
tikon Foucault´n muotoiluun (2005/1972, 154). Eskola (1998, 15) asettuu 
realistisen diskurssitutkimuksen kannalle tarkoittamalla diskurssilla 
”…sisäisesti johdonmukaista puhetta (tekstiä), jonka kohteella on ’objektii-
visen’ olemisen muoto, mutta jonka merkitystä omaavana kohteena tuottaa 
juuri tuo puhe”. 
Määrittelyissä korostuu se, että diskurssit kytkeytyvät yhteisöllisesti 
asemoituvaan sosiaaliseen rakenteeseen valtasuhteina ja tuottavat samalla 
tekoja. Puhuminen diskursseista tekoina johtaa sosiaalisen rakentumisen nä-
köaloihin. Diskurssit tuottavat monia asioita (tekoja) yhtä aikaa ja ajan mit-
taan eri areenoilla eivätkä ole välttämättä keskenään yhteensopivia tai edes 
havaittavissa olevia. Diskurssit ovat osaryhmien sisällä varsin yhdensuuntai-
sia, jaettuja ja kohtaavia mutta ryhmien välillä eriytyviä ja keskenään jännit-
teisiä. Diskurssit voivat olla eri laajuisia ja niitä esiintyy organisaatiossa ris-
teävästi ja eritasoisesti. 
Alvesson ja Karreman (2000) erottavatkin kolmen tasoisia diskursseja. 
Ensimmäisellä tasolla diskursseja tuotetaan haastatteluissa ja arkipuheiden 
’sosiaalisissa teksteissä’. Toinen taso kohdentuu merkitysten, kokemusten, 
suuntautumisten ja sosiaalisten käytäntöjen tarkasteluun. Kolmas taso kos-
kee laaja-alaisia sosiaalisen maailman merkitysten diskursseja ja järjestynyt-
tä, jäsentynyttä tapaa järkeillä. Alvesson ja Karreman ryhmittävät erityyppi-
sesti toteutettujen diskurssianalyysien ominaisuuksia kahdelle akselille. Toi-
nen ulottuvuus koskee sitä, viittaako diskurssikäsitteen sisältö deterministi-
sesti kulttuurisiin merkityksiin ja subjektiviteetteihin vai väljästi puheen ta-
soon. Toinen ulottuvuus koskee diskurssin käsitteen paikallisuutta ja tilanne-
kohtaista kontekstisidonnaisuutta tai laajempaa yleistynyttä makromerkitystä 
maailman hahmotustapana.  




  Tilanteinen diskurssi  
(Paikallinen konteksti, kapea intressi) 
 
    
                   mikro 
  Suppea,       Suppea, 
                        ennalta            väljästi             
                       määritetty             määritetty               
                
             Annettu                 meso             Luotu 
             diskurssi               diskurssi 
              (Tiukka                 suuri            (Irrallinen 









Kuvio 2. Diskurssin lajityyppien perusulottuvuuksia 
 
Edellisen kuvion pystyakseli tarkastelee diskurssien laajuutta erottamalla 
tutkimuksista eritasoisia diskursseja mikrotasolta makrotasolle, joiden väliin 
sijoittuvat kohtuullisen kokoiset diskurssit. Mikrotasolla voidaan päätyä ko-
vin suppeisiin pienryhmäkonteksteihin. Makrotasolla uhkaa päätyminen me-
gadiskurssien nimilappumaiseen toteamiseen, joiden sijasta voitaisiin puhua 
vaikkapa ideologiasta (emt. 1145). Tämän välttämiseksi Alvesson ja Karre-
man esittävät menetelmällisen kysymyksen: ”Miten empiirinen työ etenee 
tekstien kohtaamisesta yhteenvetoihin ja tulkintoihin, jotka liittyvät laajem-
paan diskurssien kirjoon, osioiden keskittymiin ja ehyeen sanastojen, ideoi-
den, johtopäätösten ja niihin liittyvien erilaisten tutkimusmenettelyjen koko-
naisuuteen. Lyhyesti: Missä määrin – ja jos, niin, milloin ja miten - voidaan 
liikkua diskursseista Diskursseihin”. 
Toteutan edellistä hahmotusta niin, että tutkimuksessani pyrin ankku-
roimaan todettavat diskurssit tilanteisesti, mutta samalla tähtäämään tulkin-
nassa suhteellisen laaja-alaisiin diskursseihin. Näen tärkeäksi tukea organi-
saatiodiskurssien toteamista työpuheiden yhteisöllisillä taustarakenteilla. Or-
ganisaatioympäristössä diskursseja voidaan Puution (2002, 80) tavoin kuvata 
”puhumisen käytännöiksi, jotka säätelevät sitä, miten asioita voidaan pu-
hua”. Organisaatiokehys ei koskaan voi muodostua vain yhdestä diskurssis-








(Makrokonteksti, yleinen intressi 
Mega




Tutkimus voi menetelmävalinnoista riippuen todeta vain jotakin, mitä itse 
asiassa tapahtuu puheissa, ja suosia erilaisia lukutapoja koulukunnasta riip-
puen. Myös tutkija on sidoksissa omiin diskursiivisiin sidoksiinsa. Diskurssi 
on monitahoisen kamppailun ja monisäikeisen puhemuodostelman kooste. 
Se ulottuu organisaation ulkopuolelle ja voi suunnata monimutkaisuutta, mi-
kä on käynnissä ajan mittaan monissa paikoissa yhtä aikaa ja tapahtuu osaksi 
myös piilossa. (Grant ym. 2004, 14.) 
Diskurssit kantavat erilaisten osallistujien epäjatkuvia, monimielisiä ja 
paradoksaalisia merkityksiä (mm. Martin 1992). Tämä tutkimussuuntaus 
katsoo, että yleistyneet toimintamallit ovat jaettua organisatorista ymmärrys-
tä ja kokemusta. Diskursseilla on luontaisesti merkittävä osuus sekä näiden 
mallien yhteisöllisessä rakentumisessa että niiden leviämisessä. Vaikka dis-
kurssit ilmaistaan suhteellisen itsenäisinä, niissä voi olla päällekkäisiä ja ris-
tikkäisiä aineksia. Siten tutkijat voivat tunnistaa ja analysoida monia dis-
kursseja ja vastadiskursseja, joita toimijat käyttävät ymmärtääkseen työtään, 
kollegojaan ja organisaatiotaan (Grant ym., emt. 18). 
Kaikki organisaatiodiskurssien tutkijat eivät hyväksy edellistä näkö-
kulmaa. Modernit diskurssitutkijat hahmottavat organisaatiot diskurssien säi-
löiksi ja lähestyvät diskursseja kuten muitakin tutkittavia muuttujia. Tämän 
näkökulman mukaan diskurssia tulee tarkastella niin, että sen merkitystä ja 
tarkoitusta voidaan hallita. Positivistinen lähestymistapa määrittää diskurssin 
funktionaalisin termein eräänlaisena diskurssien käyttötarkoituksena (Put-
nam ym. 1996) tai viestintään liittyvien toimintojen keinoina, jotka palvele-
vat toimijoiden määräämisvaltaa painottaen asiajohtamisessa oleellisia stra-
tegiaprosesseja ja lopputuloksia helpottavia tarkoituksia ja välineitä (Hera-
cleous ym. 2001, 756). Tämäntyyppinen tietokäsitys on tarkoituksellisuudes-
ta huolimatta tuottanut arvokasta näkemystä päätöksenteon ja ristiriitojen 
hallinnan johtamiseen. Näin on voitu tunnistaa organisaation eri toimijoiden 
vuorovaikutusmalleja ja säännönmukaisuuksia. 
Positivistiseen diskurssitutkimukseen on kohdistettu monenlaista kri-
tiikkiä. Se ei tavoita eri toimijoiden kielen monipuolisuutta eikä huomioi sen 
osuutta organisaatioelämän järjestäytymisessä. Se ei myöskään huomioi eri 
ryhmien eriävistä intresseistä johtuvaa erilaistunutta kielenkäyttöä (Putnam 
ym. 2001). Lisäksi positivistinen suuntaus korostaa monologista puhemallia 
(Grant ym. 1998), joka katsoo jaetuista merkityksistä koostuvan yksipuoli-
sen ja näennäisesti yksimielisen kertomuksen. Tämä johtaa staattiseen tieto-
käsitykseen, jonka epäpätevyys voidaan välttää dialogisilla (Eisenberg ym. 
1993) tai moniäänisillä (Grant ym. 2004) tutkimustavoilla. 
Diskurssit ovat myös intertekstuaalisia siinä, että ne tunnistavat sanan-
käytön sosiaalisen ja historiallisen dynamiikan merkittäväksi (Alvesson ym. 
2000, Keenoy ym. 1997, Parker 2000). Tämä käsite pohjautuu mm. Bahtinin 
(1981, 1986) käsityksiin, joita mm. Fairclough (1992, 1995) on soveltanut. 
Intertekstuaalisuus tarkoittaa sitä, että vaikka tekstit saattavat olla tutkijan 




tarkastelemia tekstuaalisia yksiköitä, varsinainen diskurssi sijaitsee yksittäi-
sen tekstin takana (mm. Hardy 2001, Phillips ym. 2004). Intertekstuaalisuu-
den käsite toimii välittäjänä kielen ja sosiaalisen kontekstin välillä ja silloit-
taa tekstiä ja sosiaalista kontekstia (Fairclough 1995, 189).  
Organisaatiodiskursseihin kohdentuu paljon tuoretta tutkimusta ja 
vaihtoehtoisia teoreettisia näkökulmia. Realistinen diskurssianalyysi täyden-
tää sosiaalista konstruktionismia kohdistuen organisaatiossa virtaavan pu-
heen lisäksi myös pysyvämpiin yhteisöllisiin rakenteisiin järjestystä ja suun-
taa antavina ilmiöinä. 
Heracleous ja Hendry (2000, 1251) tuovat esiin ”sosiaalisen diskurs-
sin” käsitteen. He erottavat kolme erilaista organisaatiodiskurssin tyyppiä, 
manageristisen, tulkitsevan ja kriittisen. Nämä edustavat samalla erilaisia ja 
keskenään jännitteisessä suhteessa olevia tutkimuksellisia lähestymistapoja. 
Jännite on mitä ilmeisintä organisaatiokontekstissa, missä diskurssit ovat 
yleensä aika ja paikkatyyppisiä ja johdon strategisten pyrkimysten täyttämiä. 
Heracleous ja Hendry vetävät Giddensin rakenteistumisteorian pohjalta pää-
telmiä hienovaraisempaan käsitteellistämiseen niin, että diskurssin käsite 
kattaa sekä kommunikaatioon liittyvät toiminnot että rakenteelliset ominai-
suudet, jotka rekursiivisesti linkittyvät toimijan tekemiin tulkintoihin (emt. 
1276-1277). 
Heracleous ja Marshak (2004, 1285) tarkastelevat organisaatiodiskurs-
seja kontekstuaalisena symbolisena toimintana yhdistellen eritahoisia ainek-
sia kielellisen toiminnan diskursiivisista ja retorisista käytännöistä. Niiden 
välityksellä tutkijat kuvaavat organisaation kehittämisestä käynnistyvää so-
siaalista järjestystä koskevaa neuvotteluprosessia uutta liiketoimintamallia 
käyttöön otettaessa IT -yrityksessä. Tämä näkökulma auttaa tutkijoiden mu-
kaan tarttumaan joihinkin perushaasteisiin organisaatiodiskurssien kentällä. 
Heidän mukaansa tarvitaan selkeämpää diskurssin käsitettä, joka soveltuu 
organisatoriseen käyttöön. Sen tarkoitus on varmistaa, että organisatorinen 
diskurssianalyysi ei ole vain tutkijoiden askarointia, vaan että sillä saavute-
taan käytännöllistä vaikuttavuutta. Kehittyneempi diskurssin käsite helpot-
taisi teoreettisten näköalojen lisäksi käytännön työtä ja siten auttaisi johtoa ja 
organisaation kehittämisen ammattilaisia (emt. 1308). 
Hahmotan organisaation puhekäytäntöjen tutkimusta diskursiivista 
lähtökohdastai. Tutkimus kohdistuu sanankäyttöön, jonka kautta tutkittavat 
selonteoillaan rakentavat yhteisöllistä organisaatiotodellisuutta. Toimijoiden 
puhemaailmat ovat merkitysperspektiivejä, kun osaryhmiä tutkitaan moni-
äänisestä näkökulmasta. Osaryhmien edustamat kulttuurit voivat tuottaa sa-
moistakin työkonteksteista toisistaan eriäviä merkityksiä. Menetelmällisesti 
ja määritelmällisesti diskurssitutkimus toimii hyvin monisäikeisessä tilan-
teessa. Diskurssien määritelmiä ja erilaisia painotuksia on runsaasti. Tutkija 
joutuu toimimaan myös uudessa ja lähtökohtaisesti monitahoisessa tutki-
muskentässä. 




2.2.2 Retorinen analyysi diskurssianalyysin tukena 
Retoriikan käsite pohjautuu antiikin klassiseen puhetaitoon. Aristoteles mää-
ritteli retoriikan ”Tieteeksi, jonka avulla löydetään käytettävissä olevat va-
kuuttamisen keinot kussakin tilanteessa” (Torkki 2006). Viime vuosina on 
virinnyt uutta retoriikan tutkimusta, joka tarkastelee vakuuttamiseen liittyviä 
puhekäytäntöjä. Komulaisen (1998, 51) mukaan sekä retorinen että diskur-
siivinen psykologia tarkastelevat puhetta ja tekstiä toimintana. Retoriikka 
painottaa diskursiivisuutta enemmän suhdetta kuulijaan tai puheyleisöön. 
Retoriikkaa voidaan pitää diskurssien sisäänrakennettuna ominaisuu-
tena. Arkipuheiden retoriikan tarkastelu havainnollistaa sitä, että organisaa-
tioiden työnteko määrittyy kielen välityksellä. Kielen kautta rakennetaan to-
dellisuudesta näkökulmia, joiden kanssa organisaatiossa työskennellään tai 
joita haastetaan. Keskustelujen avulla neuvotellaan niistä ’tosiasioista’, jotka 
antavat tietoa jokapäiväiseen työhömme. Symon (2000, 487) toteaa tutki-
muksen tekemisen voivan auttaa selvittämään muutokseen liittyviä. Tutki-
muksen kautta voidaan saada tietoa ja kehittää rinnakkaisia argumentteja 
vaihtoehtoisen näkökulman rakentamisesta. Samalla opitaan ymmärtämään, 
miten eri positioiden kanssa tullaan toimeen. Jonkin esitetyn argumentin 
taustan ymmärtäminen avaa mahdollisuuksia etistä toimivampaan dialogiin.  
Organisaatiotutkimus on diskurssianalyysin soveltamisen ohella alka-
nut käyttää myös retorisen analyysin menetelmiä, joilla voidaan täydentää 
rinnakkaisesti toistensa näkökulmia. Retorisen analyysin tuloksia voidaan 
lukea diskursiivisten käytäntöjen yhteydessä tai niitä voi tarkastella erikseen 
retorisina keinoina. Watson toteaa (1995, 805, 817) nivoessaan yhteen reto-
risia ja diskursiivisia näköaloja, että nimenomaan retoriikka muodostaa pe-
rustavan osa-alueen arkitoimijoiden ajattelu- ja kommunikaatioprosesseissa. 
Sen avulla voidaan tarkastella vaikkapa organisaation merkityksenantoja 
diskursiivisina resursseina. Watson havaitsi johdon puheista kaksi ristiriitais-
ta diskurssia. Toinen liittyi voimaantumiseen, osaamiseen ja kasvuun. Toi-
nen liittyi kontrolliin, työn ja kustannusten hallintaan. Retoriikan osuus il-
meni siinä, että sitä käytettiin diskurssin keskeisiä näkökohtia perustelevana 
ja vakuuttelevana argumentteina.  
Symon (2000, 477) analysoi arkipäivän retoriikkaa lähtien siitä näkö-
kulmasta, että argumentointia ja suostuttelua tapahtuu luonnostaan päivittäi-
sen puheen sisällä. Hän soveltaa retorista analyysia teknisten muutosten kon-
teksteihin julkisen sektorin organisaation tuottamissa puheissa erityisesti IT-
henkilöstön identiteettineuvotteluissa työmuutosten keskellä. Symon painot-
taa sitä, että retorisen analyysin soveltaminen organisaatioilmiöihin tarjoaa 
perinteiselle positivistiselle suuntaukselle vaihtoehtoisen tarkastelutavan li-
sätä selitysvoimaa tutkimustyöhön ja organisaatiopsykologiaan. Symon 
(emts.) tuo erityisesti esiin sen, että jokapäiväisen organisatorisen puheen 
retoriikan valottaminen voi selkeyttää sitä, miten työ organisaatiossa toteu-
tuu. Hän havainnollistaa teknisen muutoksen tuottamaa vastarintapuhetta 




osoittamalla, miten muutosvastaiset henkilöt oikeuttivat omat puheensa suh-
teessa viralliseen muutospuheeseen. Symonin mukaan muutostyöhön ei ole 
olemassa yhtä oikeata näkökulmaa, joka on tarjottavissa tosiasiana. Sen 
avulla, että nähdään miten puheenvuorojen argumentit rakentuvat, voidaan 
jossakin määrin työstää (deconstruct) niitä. Hänen tutkimuksensa hahmottaa 
ryhmäintressien osuutta selontekojen rakentumisessa (emt. 487).  
Retorisen ja diskurssianalyysin lähestymistapojen yhdistäminen on so-
vellettavissa yrityksen henkilöstöryhmien työpuheiden tutkimukseen. Yri-
tyksen organisaatiossa esiintyy useita konteksteja tai puitteita, joissa tapah-
tuu keskeisten työasioiden keskenään kilpailevia merkityksiä vakuuttelevaa 
retorista kamppailua. Tässä voi olla kysymys vastavuoroisen valtavirta- ja 
vastarintapuheen tai hallinnan ilmaisemisesta. Diskursseja voidaankin Sul-
kusen mukaan (1998, 37, 137) todeta juuri normien yhteydessä.  
Tiivistän seuraavassa joitakin keskeisiä retorisen diskurssianalyysin 
organisaatiosovellusten lähtökohtia. Todellisuus on kielenkäytön ja sen eri 
tehokeinojen avulla rakentuvaa. Siksi analyysissa argumentointi korostuu 
(mm. Potter 1996, 108). Matikaisen (1999, 4) mukaan: ”Organisaatioita voi-
daan pitää argumentaatiokonteksteina, joka pitää sisällään diskursseja”. Ar-
gumentaatiossa keskeistä on yleisösuhde. Argumentointi pyrkii sitouttamaan 
yleisöä vakuuttavan tai suostuttelevan retoriikan välityksellä esitettyyn ar-
gumenttiin, jonka vakuuttavuus siten rakentuu puheen vastaanotossa. Fair-
clough (1989) täsmentää: ”Kontrollin luonne on organisaatiokulttuurin tut-
kimuksen myötä siirtynyt pakottavasta normatiiviseen kontrolliin, jolloin 
kontrollin muodot ovat sisäistyneet vuorovaikutukseen ja toimintaan”. Dis-
kurssien retorisuus ja myös argumentatiivisuus johtuvat siitä, että sosiaali-
seen todellisuuteen, etenkin ideologioihin liittyy monitulkintaista dilemmaat-
tisuutta. Merkityksiin, uskomuksiin ja odotuksiin liittyvät yhteisörakenteet 
ovat ristiriitaisia tai tulkinnanvaraisia.  
Diskurssianalyysi tarkastelee vakuuttavaa retoriikkaa usein faktan 
konstruointina, faktuaalistamisena, joka pyrkii kuvaamaan, miten asiat todel-
la ovat (Potter 1996, Juhila 1993). Tällä retoriikalla kiistanalaiset väitteet 
yritetään kuvata kiistämättöminä tosiasioina. Faktuaalistaminen on laajasti 
käytössä organisaatiokontekstien tulkinnanvaraisissa konteksteissa (Matikai-
nen 1999). Sosiaalisen todellisuuden vakuuttelemiseen käytetään yleisesti 
kategorisointia. Se on keskeisimpiä retorisia keinoja ja argumentointikamp-
pailujen kohteita. Todellisuuskuvaukset ovat yhteisöllisiä neuvottelukysy-
myksiä niin, että ihmiset vuorovaikutuksessaan luokittelevat todellisuutta 
erilaisiin versioihin ja selontekoihin, joita oikeuttavat toisilleen (vrt. Jokinen 
2002, 130). Organisaatiokontekstissa tämä liittyy sosiaalisen järjestyksen 
tuottamiseen (Matikainen 1999).  




2.2.3 Organisaatio puhekontekstien verkkona  
Konteksti määrittyy yleisellä tasolla puheen tai toiminnan esitysyhteydeksi, 
johon kuuluvat mm. läsnäolijat, paikka ja aika (Wahlström 2000, 6; vrt. Bah-
tin 1981) tai toimintatilanteeksi (Suoninen 2002, 29) taikka merkityskehyk-
seksi (Puutio 2002). Kontekstin käsite tarkoittaa alkuaan ajatusyhteyttä (lat. 
"contextus"). Kalliopuska (2005, 107) laajentaa käsitteen alaa lauseyhteydes-
tä taustatilanteeseen ja olosuhteisiin, joiden avulla asia tai tapahtuma saa 
merkityksensä. 
Kontekstin käsite on monitahoinen. Se voi viitata tekstin asuun, pu-
heen oheisviestintään, puhetilanteeseen, tekstiin välittömästi liittyviin toisiin 
teksteihin joko puhujan tai yleisön kannalta, yleisön intentioihin, tulkintoi-
hin, tietoihin ja tuntemuksiin tai tekstin funktioihin puhujan ja yleisön kan-
nalta (Lehtonen 2004, 165; Cook 1992). Lehtonen katsoo tarkastellessaan 
mainonnan kieltä (Cook emt.) johtopäätösten pätevän yleisestikin niin, että 
konteksti koskee tekstuaalisen sisärakenteen ulottuvuuksien lisäksi tekstin 
ulkopuolisia tekijöitä, teksteihin liittyvän esinemaailman ja ihmisten ominai-
suuksia, ihmisten välisiä suhteita sekä yleisön ominaisuuksia ja kielen erita-
hoisia funktioita. 
Bahtin (1981) kehitti kirjallisten tekstien kontekstien tarkasteluun ai-
ka-paikka –näkökulman, jota hän kutsui kronotoopiksi. Hän korosti aika-
paikkaisuudella sitä, että tekstin ymmärtäminen edellyttää tekstiin kutoutu-
vien keskustelijoiden henkilöityneiden äänien ja niiden dialogisen kudelman 
tavoittamista. Häyrynen (2005, 248) tulkitsee Bahtinia niin, että ”aika-paikka 
–näkökulma toimii viime kädessä jokaisen puhutun tai kirjoitetun tekstin 
ymmärtämisvälineenä…” Bahtinille tekstin kontekstuoituminen tarkoitti sen 
avaamista tarkasti aika-paikka –ulottuvuuksissaan. ”Joka hetki missä tahansa 
on joukko sosiaalisia, historiallisia ehtoja, jotka varmistavat sen, että tuolloin 
esitetyllä ilmaisulla on eri merkitys kuin sillä olisi missä hyvänsä muussa 
kontekstissa.” 
Kontekstuoitumisen käsite kytkeytyy läheisesti merkityksen käsittee-
seen nimenomaan tekstin ja sen sisältämien merkkien kautta. Tämä näkyy 
merkitysyhteyden käsitteenä (Komulainen 1998, 49; Lehtonen 2004). Merki-
tykset syntyvät tässä mielessä tekstin tai merkkien herättämien käyttöyh-
teyksiinsä linkittyvien sisältöjen valottumisessa kielen ja toiminnan kautta. 
Kontekstit eivät ole olemassa teoista erillisinä kohteina, vaan ne ovat aina 
jonkin tekstin kautta määrittyneitä (Wahlström, 1992). Puutio (2002, 15) nä-
kee kontekstit merkitysten syntymiselle välttämättöminä taustayhteyksinä ja 
täsmentää käsite-eroa. ”Merkitys tarkoittaa niitä tulkintoja, joilla todellisuut-
ta kuvataan ja jotka samalla myös luovat todellisuutta. Konteksti viittaa puo-
lestaan kaikkeen siihen, minkä ympäröimänä merkitys syntyy.” Puutio ha-
vainnollistaa kontekstin ja merkityksen vastavuoroista suhdetta taulun suh-
teella taulun kehykseen (emt. 35), jolloin lopputuloksen ratkaisee molempien 
tuottama kokonaisuus. 




Merkitysten muodostumisen kannalta konteksteja voidaan ajatella 
vaihteleviksi kulttuurisiksi resursseiksi, joiden kautta puhujat tai yleisö tuot-
tavat merkityksiä erilaisiin teksteihin (Lehtonen 2004, 165; Juhila 2002, 160; 
Latvala 2005, 165-166). Lehtosen (2004) mukaan ”tekstuaaliset merkitykset 
ovat potentiaaleja, jotka aktualisoituvat sen mukaan, millaisia kontekstuoitu-
via resursseja lukijoilla on käytettävissä …” Tässä mielessä tekstien tai pu-
heiden merkityksen hyödyntäminen tarkoittaa merkityskoodien avaamista, 
mikä edellyttää riittävää tai sopivaa kulttuurista pääomaa viestien käyttämi-
seen tai ymmärtämiseen omissa merkitysperspektiiveissä. Tähän tarvitaan 
eräänlainen tulkintakehikko tai ymmärryskehys. 
Keskeisimpiä kontekstuaalisten tekijöiden merkitysten muodostumisen 
kiteytymiä ovat diskurssit. Ne toimivat eräänlaisina kulttuurisina resurssiläh-
teinä mutta samalla myös merkitysjoukkojen rajaajina moniselitteisessä 
merkitysmaisemassa. Tekstit voidaan tältä kannalta nähdä diskurssien reali-
soitumisena. Diskurssien käytössä tekstin ja kontekstin välistä rajaa puretaan 
auki jatkuvissa merkitysneuvotteluissa puhujan ja yleisön tai kirjoittajan ja 
lukijan välillä. (Lehtonen 2004, 166.) Wahlströmin (2000, 6) mukaan ”sa-
mankaltaisissa konteksteissa pyritään käyttämään mahdollisimman johdon-
mukaista diskurssia, mutta johdonmukaisuus ei ole kuitenkaan pysyvää, sillä 
jo yksi puheenvuoro voi sisältää keskenään ristiriitaisia elementtejä”. Risti-
riitaisuus viittaa tässä kielen variaation, joka on Wahlströmin mukaan tärkeä 
diskursiivisen tutkimuksen kohde paljastaessaan, mikä on puhetavan funktio 
tai kielenkäytön tarkoitus. Variaatio on funktion seuraus ja kielellä on aina 
funktionsa (Wetherell ja Potter 1988). Variaatio koostuu myös kontekstiteki-
jöistä. Puheen funktiokin voidaan laajassa mielessä katsoa kontekstitekijöi-
den osaksi (Lehtonen 2004, 165). 
Organisaation sosiaalinen todellisuus muodostuu useiden kontekstien 
samanaikaisesta läsnäolosta. Organisaation konteksteja voidaan jäsentää 
monella tavoin. Voidaan todeta erilaisia enemmän tai vähemmän painokkaita 
osa-alueita verkottuvina merkitysrakenteina. Kontekstien välistä rakennetta 
jäsentävä verkkomalli on kehitetty merkitysten johtamisen näkökulmasta or-
ganisaation konsultin työhön sovelletusti. Se koostuu siten, että ylempänä 
olevat yleisemmät kontekstit toimivat alempana olevien kontekstien kontek-
steina. Ylimpänä ja yleisimpänä on organisaatiokulttuuri. Se muodostaa ke-
hyksen, joka kontekstoi organisaation jäsenten identiteettejä tai kehystää 
subjektiviteettipuhetta. Subjektiviteettien kautta rakentuu konteksti, josta so-
siaaliset suhteet muodostuvat. Henkilöiden väliset suhteet kehystävät tilan-
teisia yhteistyökonteksteja. Lopulta tilannekohtaiset kontekstit rakentavat 
edelleen toimijoiden välisiä puhekäytäntöjä. (Mukaillen Puutio 2002, 51-55; 
Cronen 1995.)  




















Kuvio 3. Organisaation kontekstiverkoston rakentuminen  
 
Vaikka hierarkkisesti yhtenäistävään organisaatiokulttuuriin viittaavaan mal-
liin voidaan suunnata kritiikkiä modernin aikakauden rakenneteoriana, ver-
kostorakenne tuo esiin myös hierarkiatasojen välistä vaihtoa puhetapojen ja 
organisaation yhteisöllisen toiminnan vuorovaikutteisuutta mahdollistavina 
palautteina. Puhekäytännöt pohjautuvat yhteistyötilanteiden konteksteihin ja 
samalla muokkaavat niitä. Yhteistyötilanteet pohjautuvat sosiaalisten suhtei-
den konteksteihin muokaten niitä. Sosiaaliset suhteet pohjautuvat subjektivi-
teettien konteksteihin samalla muokaten niitä. Subjektiviteetit pohjautuvat 
organisaatiokulttuuriin, joka osittain rakentuu subjektiviteettien toiminnasta. 
Organisaatiot eroavat siinä, miten vahvasti niissä on jatkuvuutta ylläpitäviä 
ja uusiutumista mahdollistavia voimia. Olen mukaillut kuviota korvaamalla 
organisaatiokulttuurin käsitteen termillä ’osakulttuurit’. 
Sovellan kulttuurisen kontekstoitumisen käsitettä organisaation toimi-
joiden ja ryhmittymien vastavuoroiseen yhteisölliseen kietoutumiseen ja siitä 
juontuvaan puheita kehystävään kulttuuriseen erilaistumiseen. Puutio (1994) 
toteaa organisaatiopuheiden tutkimuksen merkittäväksi tarkistuspisteeksi 
sen, että puhetta tulee tarkastella yksilöiden sijasta suhteessa konteksteihin, 
toiminnan ympäristöihin ja tilanteisiin. Tämän käsitteen merkittävyys orga-
nisaatiossa tulee hänen mukaansa esiin siinä, että konteksti määrittää sen, 
mitä kulloinkin on mahdollista tai suotavaa tehdä. Organisaatiossa on todet-
tavissa lukuisia eritasoisia ja laajuisia yhtä aikaa vaikuttavia konteksteja, joi-
hin toimija voi kiinnittyä. 
Organisaation eri toimijaryhmien sidonnaisuutta enemmän tai vähem-
män toisistaan erilaistuvien taustavaikutteiden kanssa onkin kuvattavissa 














kulttuuriseen kontekstiin (Fairclough 2002, 71). Näillä käsitteillä kuvataan 
sitä, että vuorovaikutus tai puhetekstit rakentuvat ympäröivän kulttuurin reu-
nustamina (Alasuutari 1999, 55, 71; Jokinen ja Juhila 2002, 87). Kulttuuri-
sen kontekstin on katsottu koostuvan joko positivistisen sosiaalipsykologian 
mukaan arvoista, rooleista ja normeista tai sen on nähty muodostuvan teks-
tuaalisen psykologian mukaan todellisuuden rakentumisesta, uskomuksista ja 
sosiaalisista suhteista (Latvala 2005, 165-166). Latvalan mukaan kulttuuri-
sessa kontekstissa on useita toisiinsa vaikuttavia tasoja, jotka ovat ei-
hierarkkisessa suhteessa toisiinsa. Tutkimuksen kohteesta riippuen kulttuuri-
sia konteksteja voi olla maailman laajuisista, kansallisiin ja paikallisiin tai 
institutionaalisiin kerrostumiin. Organisaatiotutkimuksessa oleellisia kon-
teksteja Matikainen (1999, 224) toteaa ihmisten välisten suhteiden lisäksi 
mm. toimialan, kilpailijat ja yhteiskunnan. Viime aikoina on tutkittu maail-
mantalouden ilmenemistä organisaatiopuheissa ja todettu myös tämä ilmiö 
tarkoituksellisesti rakennetuksi sanalliseksi konstruktioksi. Tämä viittaa sii-
hen, että maailmanlaajuisia organisaatioilmiöitä voidaan tavoittaa tekstuaa-
listen menetelmien avulla ja että ne voivat osittain rakentua myös tekstuaali-
sesti. 
Seuraava kuvio hahmottaa tutkimusmallin pohjalta työpuheiden vaih-
televuuden kuvaamista tässä tutkimuksessa yrityksen puheenaiheiden tuot-
tamina konteksteina henkilöstöryhmittäin. 
 
 
Kuvio 4. Puhetapojen vaihtelevuuden kontekstuaalisuus 
 
Sovellan moniäänistä postmodernia organisaatiotutkimusta niin, että se ottaa 
mahdollisimman herkästi (bahtinilaisesti) huomioon tutkittavien henkilöstö-
















(ääniä, äänenpainoja ja äänensävyjä). Käyttöyhteyksiä hahmotan lähtien val-
tavirtaisesta näkökulmasta moderneina organisaatiotekijöinä, kuten normit 
tai kategorisuus ja myös postmodernista näkökulmasta todellisuuden raken-
tumisena ja etenkin sosiaalisina suhteina. Keskeistä tutkimuksen kannalta on 
se, mitä tapahtuu eri toimijaryhmien välillä ja se, miten puhetavat ilmentävät 
tätä vuorovaikutusta. Tutkin työpuheiden tuottamista toimintatodellisuudessa 
rakentuvina osakulttuureina ja niitä kollektiivisia vaikutteita, joita puheista 
nousee esiin ja sitä miten ne reunustavat organisaation toimijoita ja sosio-
kulttuurista vuorovaikutusta. Seuraava tutkimus havainnollistaa kontekstin 
keskeistä merkitystä. 
R. Engeström (1992, 1999) on korostanut kontekstin merkitystä työ-
puheiden tutkimuksessa. Hän käyttää käsitettä bahtinilaisesti tutkiessaan so-
siaalisen vuorovaikutuksen rakentumista ja nivoutumista lääkärin ammatilli-
sessa toiminnassa. Hän toteaa eritahoisia konteksteja, joissa erilaiset merki-
tykset kytkeytyvät vuorovaikutteiseen toimintaan. Tältä pohjalta tulee näky-
viin erilaisia ääniä ja erisävyisiä sosiaalisia kieliä. Samalla ilmenee kehitys-
jännitteitä, kuten eri tilanteista tulevien asiakkaiden vuorovaikutukselta vaa-
timat haasteet. Ne edustavat erilaisten kulttuurien kehyksiä silloin, kun niissä 
kiteytyvät merkitysvälitteiset äänet linkittyvät jännitteisesti käyttöyhteyk-
siinsä. Kyse on samalla vallankäytön asetelmista, jossa lääketiede ja arkiko-
kemus kohtaavat. Puheen kontekstuointi Bahtinin tavoin avaa Engeströmin 
(emt. 230) mukaan ammatilliseen vuorovaikutukseen uusia näkymiä. Tämä 
organisaatiotoimintaan sovellettu lähestymistapa kohtaa eri ryhmiä kulttuuri-
sissa merkitysyhteyksissään, mikä on omiaan purkamaan etäännyttäviä ase-
telmia. 
2.2.4 Osaryhmien asemoituminen organisaatiossa 
Asemoituminen määritellään vuorovaikutuksessa tapahtuvaksi käytännöksi, 
jolla itseen tai toiseen henkilöön sijoitetaan puheen välityksellä joitakin omi-
naisuuksia. (Burr 2004, 204.) Voimme omaksua jonkin aseman ajamalla jo-
takin diskurssia tai luovuttaen aseman toisille puhujille antamalla heille siitä 
selontekomme välityksellä oman osamme. Juuri tarjottujen, hylättyjen ja hy-
väksyttyjen subjektipositioiden kautta määrittelemme itseämme subjekteina. 
Yksilön elämänhistoria ja ainutkertaiset elämänkokemukset vaikuttavat sii-
hen, missä määrin haluamme ottaa haltuumme tiettyjä vuorovaikutuksessa 
avautuvia positioita. (Davies ym. 1999.) 
Asemoituminen rakentaa osaltaan myös organisoitumista. Positioita 
voidaan tarkastella enemmän tai vähemmän ennaltamäärittyvinä sosiaalisina 
asemina. Kun tarkastellaan positioiden kytkeytymistä valtapyrkimyksiin ja 
niiden annettuutta, asemoitumista lähestytään sosiokonstruktionismin mak-
ronäkökulmasta. Erilaisista organisatorisista asemista ovat esimerkkejä joko 
viralliseen organisaatioon liittyvät henkilöstöryhmät, vastuualueet tai epävi-
rallisen organisaation mukaiset esilläoloasemat tai puhuja-asemat.  




Asemoitumisen käsitettä on sovellettu myös argumentoinnin vastinee-
na (Jokinen 2002, 128). Tämä käsitteen käyttöala liittyy tapaan, jolla dis-
kursseja puolustetaan erilaisilla vakuuttelemaan pyrkivillä retorisilla puhe-
käytännöillä etenkin organisaatioissa. Tässä merkityksessä korostuu puheen 
strateginen käyttötarkoitus, mikä korostaa sen käyttöyhteyksien (konteks-
tien) tutkimisen merkittävyyttä. Käyttämällä diskursseja yksilöt voivat osal-
listua organisaatiokulttuurien ja yrityskulttuurien uusintamiseen mutta myös 
jäsentyä viralliseen organisaatioon. Organisaatiossa olevat diskurssit ovat 
osa subjektiutta rakentavia kenttiä mm. ammattiryhmän, sukupuolen ja per-
heen ohella. (Matikainen 1999, 224.) 
Asemoitumisen käsite voi viitata subjektipositioon silloin, kun tarkas-
telu kohdentuu toiminnan rajoituksiin tai toimijan aseman vaihteluihin. Ra-
joitusten tarkastelu liittyy sanankäytön tutkimukseen selvitettäessä sitä, mi-
ten toimijalle mahdolliset asemat voivat lukkiutua jossakin arjen tilanteessa. 
Subjektiposition sisältö viittaa jo siihen, että silloin tarkastelun kohteena on 
se, mitkä asemat ovat subjektiuden rakentamiselle avoimia tai käytettävissä 
identiteetin perustana. 
Subjektiposition kanssa samassa mielessä voidaan puhua myös dis-
kurssin käyttäjästä. Ihmiset voivat identiteettinsä rajoissa puhua useiden eri 
merkityssysteemien sisällä ja hyödyntää erilaisia diskursseja eri positioista 
lähtien. (Jokinen ym. 2004, 39) Tässä suhteessa erilaiset tekstuaaliset identi-
teetit ovat tässä tutkimussuuntauksessa nähtävissä käyttäjänsä resursseina, 
joita he pystyvät jossain määrin muuntelemaan. Henkilö voi esimerkiksi 
tuottaa itsensä tilanteesta riippuen eri tavoin, joko täysin työsuuntautuneeksi, 
vapaa-aikaorientoituneeksi tai jotain siltä väliltä (emt. 40).  
Asemoitumisen käsitteen avulla voidaan tunnistaa toimijan aktiivista 
äänenpainoa, jolla hän pyrkii asettumaan aloitteisesti diskursseihin sosiaali-
sen vuorovaikutuksen aikana. Tämä käsitteen käyttöala on nk. sosiaalisen 
konstruktionismin mikronäkökulman mukainen (Burr 2004, 113). Siinä 
huomio kiinnittyy toimijan henkilökohtaisen identiteetin ja selontekojen ra-
kentumiseen henkilöiden välisten suhteiden sisällä (emt. 203). Asemoitumi-
sen käsite tunnistaa sekä kulttuurisesti saatavilla olevien diskurssien koke-
musta rajaavan että käyttäytymistä hillitsevän voiman samalla, kun se antaa 
henkilölle tilaa sitoutua aktiivisesti näihin diskursseihin ja käyttää niitä sosi-
aalisissa tilanteissa. Tällä tavoin ihminen on yhtä aikaa diskurssin tuote ja 
sen käsittelijä. Tämä liittyy oletetukseen kielen rekursiivisuudesta. 
Seuraava Rainion (2003) tutkimus soveltaa asemoitumisen käsitettä 
argumentoinnin näkökulmasta. Hän soveltaa position käsitettä kouluorgani-
saatiossa tapahtuvaan eri osapuolten tuottamaan argumentointiin hahmot-
taakseen toimijoiden määrittelykamppailuja tietotyön eri konteksteissa. Hän 
lähtee Billigin ym. (1988) käsityksestä, jonka mukaan opettajan puhetta voi-
daan hahmottaa sosiaalisena argumentointina. Opettaja voi joko vallitsevasta 
tai vaihtoehtoisesta opetustavasta lähtien tuottaa esteitä, edellytyksiä tai 




mahdollisuuksia tietotyölaboratorion työskentelylle. Opettajan menettelyta-
vat voivat johtaa joko legitimointiin tai torjumiseen. Rainio tarkastelee puhe-
tapojen kategorisuutta ja dilemmaattisuutta yhteydessä puheen oikeutuksen 
hyväksymiseen eli käytetyn puheen legitimointiin. Tulokset osoittivat selkei-
tä kohtia, jotka tuottivat dilemmaattisuutta muita aineksia enemmän. Osa di-
lemmaattisuudesta liittyi kategoriseen puheeseen. Koko aineistoa näytti sen 
lisäksi leikkaavan dilemmaattisuuden jännite. Raunion tutkimus kytkee yh-
teen diskurssianalyysin ja retorisen analyysin lähtökohtia. Edellistä edustaa 
puheen kategorisuuden tarkastelu, jälkimmäistä argumentoinnin dilemmaat-
tinen käsitteellistäminen. Merkittävää on, että puheen legitimointi riippuu 
niin aiheiden muodostamasta kontekstista kuin puhujan käyttämistä retorisis-
ta keinoista. 
Omassa tutkimuksessani tarkoitan asemoitumisella joko toimijaa itse-
ään, jotakin toista toimijaa, ryhmää, yhteisöä tai yritystä koskevaa positiota, 
jonka puheenvuoron käyttäjä esittää selonteossaan ilmaisemalla kenen tai 
keiden äänellä hän puhuu. Tässä mielessä käytän myös termejä ’puheasema’ 
tai puhuja-asema. Position tai asemoitumisen käsitteen käyttö tässä tutki-
muksessa liittyy ryhmittäin ja yksilöittäin tarkasteltavien puhekäytäntöjen 
linkittymiseen sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Tämän suuntaista position 
määrittelyä edustaa Foucault (1980, 2005) korostaessaan kieleen kytkeytyviä 
valtapyrkimyksiä ja Derrida (1988 ) painottaessaan asettumista jonkin toisen 
henkilön asemaan omassa mielessään. Sovellan position käsitteen välimuo-
toa niin, että katson asemoitumisen ulottuvan dialogisesti mielen sisäisen 
puheen edustuksista toisen henkilön aseman säätelyyn oikeuttamisen näkö-
kulmasta. Keskeinen lähtökulma on asemoitumisen tarkastelu ankkuroitu-
neena kohdeyrityksen henkilöstöryhmien asetelmaan. 
Seuraava kuvio havainnollistaa position käsitteen avulla työpuheiden 
variaation rakentumista eri puheenaiheissa ilmenevänä henkilöstöryhmien 
asemoitumisena yrityksen strategiatekstien sisällöissä. 






Kuvio 5. Puhetapojen vaihtelevuuden asemoituminen 
2.2.5 Organisaatio yhteisöllisesti jaettuina merkityksinä 
Merkitysten osuus on monella tavoin organisaatiokäyttäytymisessä merkittä-
vää. On ruvettu puhumaan merkitysten johtamisesta (mm. Silén 1995) ja eri-
laisten merkitysperspektiivien huomioon ottamisesta (Juuti 2001, 351). Puu-
tio (2002, 15-20) kuvaa organisaation sosiaalisen todellisuuden rakentumista 
neljän käsitteen, eli merkityksen, kontekstin, toiminnan ja kielen avulla. Ne 
kietoutuvat hänen mukaansa yhteen toisiaan tuottaen ja määritellen. Merki-
tys tarkoittaa niitä tulkintoja, joilla todellisuutta kuvataan ja jotka samalla 
luovat todellisuutta. Organisaatio voidaan määritellä Puution tavoin jaetuista 
merkityksistä koostuvaksi rakennelmaksi (emt. 22). 
Merkityksen johtamisessa (vrt. Silén 1995) on tärkeää kuulla eri toimi-
joiden organisaatioilmiöistä tuottamia merkityksiä. Tällöin sinänsä postmo-
derni tavoite voi kuitenkin kilpistyä moderneihin menettelyihin, mikäli toi-
mivassa käytössä ei ole moniääninen merkitysten näkökulma ja sitä mahdol-
listava toimiva dialogi (Gergen ym. 2001). Weick (1995) muotoilee postmo-
dernista tietokäsityksestä lähtien organisaation ”jatkuvana liikkeenä, jonka 
keskellä myös ihmiset ovat kuin heitettyinä luoden jatkuvasti omaa ja yhteis-
tä identiteettiään; he luovat jatkuvasti suhteita toisiinsa, tekevät yhdessä asi-
oita, joiden kautta he selittävät tapahtumia pyrkien ymmärtämään, mitä 
kaikkea on tapahtumassa, ja tarttuen uskottavaksi katsomiinsa merkityksiin. 
Niiden pohjalta he taas toimivat ja uudelleen luovat sitä, keitä he ovat ja 
miksi he haluavat tulla.” Merkitysten jakaminen tai niiden tuleminen yhtei-
seen vuorovaikutukseen liittyy keskeisesti dialogisuuteen ja kokemuksellisen 

















Dialogi viittaa organisaatiossa sellaiseen vastavuoroisuutta rakenta-
vaan kommunikaatioon, johon liittyy tietoisuus toisistaan, ja sen myötä ke-
hittyvä vuorovaikutteinen toiminta. Dialogin tutkimusta ovat pohjustaneet 
etenkin Bahtinin (1981), Bohmin (1998), Scheinin (1996, 2001) ja Isaacsin 
(2001) tutkimustyöt, joita Suomessa edustavat mm. Heikkilä ja Heikkilä 
(2001) sekä Koski (2001). Postmoderni paradigma lähestyy eri osaryhmien 
merkitysten erilaisuutta sosiaalisena todellisuutena tunnistamalla, mikä eri 
tahoille on merkittävää ja miten eri näkökulmat pääsevät esille. Tässä mie-
lessä merkitysten kohtaamisessa ratkaisee se, että nimenomaan toimivan dia-
login välityksellä ja vuorovaikutteisen toiminnan kautta organisaation kes-
keiset tekstit voisivat saada merkityksensä esiin (Gergen ym. 2001, 697-
707). Gergenin ym. (emt.) mukaan organisaatiot osoittavat käytännössä kui-
tenkin varauksellisuutta dialogia helpottavien käytäntöjen vakiinnuttamises-
sa. 
Postmodernin lähestymistavan mukaan organisaatioiden merkitykset 
ovat jatkuvasti eri osapuolten neuvoteltavina (Puutio 2002, 26). Neuvottelu 
tapahtuu erilaisten diskursiivisten ja retoristen puhekäytäntöjen välityksellä. 
Kaikkea organisatorista todellisuutta, kuten myös yhteisiä pelisääntöjä kos-
kevia merkityssisältöjä, luodaan ja uusinnetaan kaiken aikaa aina silloin kun 
arki käynnistää uusia merkityksiä. Niinpä osa toiminnan tavoitteista tai niitä 
koskevista pelisäännöistä on jatkuvan neuvottelun kohteina. Organisaation 
todellisuus voidaan nähdä rakentuneeksi osaltaan siellä virittyneiden merki-
tysten kokonaisuutena. Arkisten organisatoristen käytäntöjen tasolla keskei-
siä työsisältöjä koskevat jaetut merkitykset toimivat karttoina ihmisten suun-
nistaessa organisaation toiminnoissa.  
Merkitykset kiinnittyvät monella tavoin yhteisöllisiin kehyksiin. 
Oleellista organisatorisesti on se, millä yhteisöperustalla merkitykset kitey-
tyvät. Yksittäisten ihmisten viiteryhmät kuten perhe tai ammatilliset ryhmät 
ohjaavat yksilöllisiä tulkintoja työsisällöistä. Johdon edustaja voi mieltää 
teknisen uudistushankkeen merkitystä aivan eri näkökulmasta kuin työnteki-
järyhmän jäsen (Puutio emt. 30). Puhuminen jonkin asian yhteydessä jaetus-
ta merkityksestä ei tarkoitakaan täydellistä yksimielisyyttä vaan sitä, että 
keskustelijat voivat puheessaan osoittaa toisilleen ymmärtävänsä. Osaryhmi-
en sisällä jaettujen ja osaryhmien välillä eriytyvien merkitysten kokonaisuu-
desta puhutaan diskursseina. (Puutio 2002, 32.) 
Tarkastelen tässä tutkimuksessa organisaatiopuheita ristikkäisten dis-
kurssien ja niitä vakuuttelevien retoriikkojen ja vuoropuhelua tavoittelevien 
dialogien monisäikeisenä kudelmana. Ryhmien vaihtelevat merkitysnäköalat 
ovat mukana kaikessa tekstuaalisessa toiminnassa. Käytän merkitysnäköalo-
jen avoimuutta lähtökohtana siten, että pyrin lukemaan eri osaryhmien kan-
tamia tekstuaalisia merkityksiä kaikille yhtä avoimesta näkökulmasta tunnis-
taakseni eri tapoja, joilla merkitykset kytkeytyvät osaryhmien puheisiin. No-
jaan eräässä mielessä Alasuutarin (1999, 222) diskurssin määrityksen ha-




vainnolliseen käsitykseen ”merkitysavaruutena”. Käytän viime mainittua kä-
sitettä hahmottaakseni organisaation sosiaalista todellisuutta eritahoisia mer-
kityksiä koskevien neuvottelujen kokonaisuutena. Tutkin, ovatko erilaiset 
kulttuuriset kehykset riittävän avarat mahdollistaen moniäänisen vuoropuhe-
lun ja sen verran jaetut, että niistä voidaan keskustella. 
Seuraava kuvio hahmottaa puhetapojen vaihtelun kuvaamista ryhmien 





Kuvio 6. Puhetapojen vaihtelevuuden merkityksellisyys 
2.2.6 Organisaation vastavuoroiset valtapyrkimykset  
2.2.6.1 Kielellisen vallan tarkastelutasot 
Yleiskielessä vallalla viitataan kykyyn vaikuttaa niin, että saadaan aikaan ta-
voiteltuja tuloksia kuten ostamista ja myymistä, vakuuttelua, jne. Arjen val-
tapyrkimyksissä kielellä ja sen merkityksillä on keskeinen osuus. Vallankäy-
tössä pyritään kielen välityksellä suostuttelemaan esitettyihin pyrkimyksiin 
tuottamalla asiat vetoaviksi. Valta ei usein nojaa pakkoon, vaan toimii Leh-
tosen (2004, 23) mukaan sen varassa, että valtasuhteet noudattavat todelli-
suutta koskevien merkitysten ylivoimaistumista (hegemoniaa). Tämä tarkoit-
taa yhteisesti hyväksyttyjä näkemyksiä, jotka kunkin kulttuurin mukaisten 
ideologioiden vaikutuksesta maastoutuvat ”terveeksi järjeksi”.  
Erotan Mälkiää (1997, 21) mukaillen kolme kieleen liittyvää vallan-
käytön analyysitasoa ja niitä tutkivat menetelmälliset lähestymistavat: Ensik-

















luova rakenteellinen ja symbolinen valta. Kielellä tuotetaan ja uusinnetaan 
yhteisöllisten toimijoiden ja ryhmien valta- ja vaikutussuhteita viestintää laa-
jemmissa puitteissa. Diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi toimivat tällä 
tasolla. Toiseksi tarkoitteisen kielellisen viestinnän välityksellä tapahtuva 
vakuuttelun ja suostuttelun valta. Kieli, logiikka ja argumentaatio kutoutuvat 
yhteen retoriikaksi niin, että kielellä oikeutetaan sosiaalista toimintaa ja hae-
taan valtuuksia yhteisössä. Retorinen analyysi tutkii tätä. Kolmanneksi erot-
tuu kokemuksia jäsentävä, ajattelua ohjaava ja suuntaava tulkitsemisen men-
taalinen tai käsitteellinen valta. Sen mukaan kieli ja ajattelu tai kieli ja kult-
tuuri kytkeytyvät yhteen kielipeleiksi. Kieli rakentaa sosiaalista todellisuutta 
yhteisön viestinnän ja toimijan sisäisen puheen välillä. Tätä tasoa lähestytään 
lingvistiikan ja sosiaalisen kognition tutkimuksella. 
Mälkiän (1997) mukaan syvimpänä on edellä jälkimmäisenä mainittu 
kielen käsitteellinen valta. Tällä tasolla tutkitaan yksityisten ja julkisten kie-
lipelien yhteyksiä. Tähtään tähän tasoon tulkitsemalla tuloksia sosiaalisen 
todellisuuden rakentumisena organisaation toimijoiden sisäisen puheen ja 
yhteisöllisenä viestintänä ilmenevän kollektiivisen puhemaailman kesken. 
Tutkimuksessani sovellan tätä analyysitasoa tulkitessani kahden ’ylemmän’ 
tason vaikutteita kulttuurisina kielipeleinä. 
Keskimmäinen analyysitaso koskee organisaatiossa tarkoituksellisen 
tai strategisen vallan ja vaikuttamisen soveltamista kielellisen suostuttelun 
tai vakuuttumisen käyttöön. Tämä taso liittyy keskeisesti yksilön tai ryhmän 
toiminnan oikeuttamiseen tai valtuuksien hakemiseen yhteisössä kielellisen 
viestinnän välityksellä. Tällä tasolla tutkin retorisen analyysin avulla erilaisia 
puhekäytäntöjä työpuheissa. Sovellan retorista analyysia tutkiakseni ryhmien 
välisiä neuvotteluja tai retorisia puhekäytäntöjä organisaatiossa. 
Tavallisin kielen ja vallan tarkastelutaso on tutkia edellä ensiksi maini-
tun, vaikkapa organisaation sanankäytön osuutta ilmaistun puheen tasolla 
työpaikan sosiaalista vuorovaikutusta rakentavana ja symbolisena valtana. 
Silloin tarkastellaan viestintää laajempia asetelmia, jotka voidaan nähdä val-
ta- ja vaikutussuhteita reunustavina tai asemoivina kehyksinä. Tutkin tätä 
diskurssianalyysin keinoin. Käytän diskurssianalyysia tavoittaakseni yrityk-
sen ryhmittäisten puhekäytäntöjen valtapyrkimysten vuorovaikutteisen luon-
teen. Toisaalta on merkittävää, että diskurssi toimii juuri peittääkseen valta-
pyrkimyksen (Fairclough 1995; Billig 1996, 14). 
Teksteihin kiteytyvä valta yhdentyy edellä esitettyyn merkitysten oi-
keuttamiseen. Kieli ja valta liittyvät yhteen arjessa niin, että päivittäisillä 
”teoillaan ihmiset todellistavat valtasuhteita vahvistamalla omaa asemaansa 
ja rooliaan yhteisöissä ja välittämällä yhteisiä tietoja ja arvoja toisilleen” 
(Lehtonen 2004, 50). Kieli on samalla myös vastarinnan väline. Vastustus 
ilmenee usein ulkoisten merkkien ohella myös kielellisenä normien rikkomi-
sena (Lehtonen emt.). Sosiologi Weber (1968) määritteleekin vallan henki-




lön kyvykkyytenä ja mahdollisuuksina voittaa toisten ihmisten vastustus, jot-
ta henkilön tai ryhmän tahto ja tavoitteet toteutuisivat.  
2.2.6.2 Uudenlaiset sanallisen vallan ja vastarinnan keinot 
Sovellan organisaatiodiskursseihin Giddensin (1984, 151) Weberin (1968) 
valtakäsitteestä kehittämää valtakäsitystä, jonka välityksellä vuorovaikutusti-
lannetta voidaan analysoida kaksisuuntaisesti. Toisaalta voidaan tarkastella 
toimijoiden keinoja saavuttaa pyrkimyksiään ja toisaalta suhteuttaa ne rekur-
siivisesti vuorovaikutusprosessien rakenteelliseen hallintaan. Organisaation 
jäseninä toimijat käyttävät sen rakenteita hyväkseen toimintojensa keinoina 
ja samalla uusintavat niitä. Malli asettaa tilanteen hallintaa ja uusintamista 
välittäväksi tekijäksi nimenomaan toimijoiden keinot ja voimavarat. Niiden 
varassa valta on yksilön, ryhmän tai yhteisön sellainen vaikuttamisen mah-
dollisuus, jolla voidaan tuottaa toivottua muutosta tilanteeseen. Tämä näh-
dään rakenteellisen hallinnan vastavoimana. Toimijalla on käytössä hallintaa 
sen mukaan, miten hän voi säädellä rakenteita. 
Tulkitsen edellistä mallia niin, että siinä tulee näkyviin vastavuoroinen 
valtakäsitys. Tässä mielessä valta ei tarkoita vain toimintaa toisten asentei-
den tai käyttäytymisen muuttamiseksi vaan lisäksi potentiaalista valmiutta 
vastavaltaan. Tämä seuraa siitä, että useinkin ihmisillä on valtaa, vaikka he 
eivät sitä käytäkään ja vaikka eivät olisi vallastaan tietoisia (McShane ym. 
2005, 258). Kuitenkin vaikkapa tehokkaan johtajan on kyettävä vaikutta-
maan henkilöstöönsä tavoitteiden saavuttamiseksi, tehtävien suorittamiseksi 
ja päätösten toteuttamiseksi (Lämsä 2005, 217). 
Vallan ja vastarinnan ilmenemistä organisaatiopuheissa ovat tutkineet 
tekstuaalisesti toisiinsa suhteuttaen mm. Maguire (1999), Ezzamel ym. 
(2001), Knights ym. (2003) ja Fleming (2005). Maguire (emt. 109) tarkaste-
lee kriittisesti hallinnan (kontrolli) diskursseja. Hän haastaa managerismin 
käyttämän hallinnan käsityksen usealla tavalla. Ensiksi hän kyseenalaistaa 
sen, ovatko työntekijät organisatorisen hallinnan sisäistäneitä subjekteja. 
Toiseksi hän painottamaa työolosuhteita, jotka tukevat työntekijöiden itse-
määräämistä ja autonomiaa tai mahdollistavat työntekijöiden tilanteen hal-
linnan. Kolmanneksi hän epäilee hallinnan käsitteen normatiivisen käytön 
etiikkaa. Neljänneksi hän tarjoaa vaihtoehtoisena näkemyksenä vastuullisuu-
den käsitettä, joka asianmukaisesti tähdentää eettisen organisaation rakenta-
misessa välttämätöntä vastavuoroisuutta.  
Ezzamel ym. (2001, 1053) linkittävät vallan, hallinnan ja vastarinnan 
käsitteitä teollisuusyrityksessä. Tutkimus kritisoi puhetta ’tulevaisuuden teh-
taasta’ totaalisena laitoksena, jossa uuden aallon managerismin välityksellä 
tapahtuva itseohjautuva alisteisuus olisi väistämätöntä. Ezzamel ym. (emt.) 
osoittavat johtamispyrkimysten johtaneen työntekijöiden turhautumiseen yh-
tymän ajaessa tuotannon työkäytäntöjen uudelleenjärjestelyjä matalan orga-
nisaation toteuttamiseksi eräässä teollisuuslaitoksessa. Tulokset osoittivat, 




että työntekijät voivat ottaa käyttöön yksilöllisen ja yhteisöllisen vastarinnan 
keinoja kätkettyinä samalla tapahtuvaan näennäiseen yhteistyöhön turvatak-
seen välimatkan säilyttämistä muutostyössä. Tutkijat selittävät vastarintaa 
markkinaolosuhteilla. Vastarinta kohdentui niin, että työntekijät pyrkivät säi-
lyttämään identiteettiään samastumalla aiempiin työkäytäntöihin. Ne pohjau-
tuivat eri tilanteeseen kuin nyt, uuden managerismin vaatiessa itsensä johta-
mista työn tuloksellisuuden saavuttamiseksi. 
Knights ja McCabe (2003, 1587) tutkivat puhelinpalvelun yhteyskes-
kuksien tiimikäytäntöjen puheita. He tarkastelevat tiimityön toteutusta joh-
don käyttämänä hallintakeinona. Tiimityöskentely näyttäytyi johdon mana-
gerointikeinoksi tavoitella hallintaa etäisyyden avulla. Se koostui työnteki-
jöiden sitouttamisesta tiimityöhön ja organisaation päämääriin vetoamalla 
heidän autonomiaansa, yksimielisyyteensä, sosiaalisuuteensa ja haluunsa 
tehdä monipuolisempaa työtä. Tästä syntyi kamppailua subjektiviteeteista, 
sillä työntekijät näkivät tiimityön tekniikaksi, jolla yksilöistä muokataan tii-
mi. Yhteyskeskuksen johdon tiimityön diskurssi alkoi törmätä yksilöiden 
ajatteluun siinä, mitä asioiden tulisi merkitä heille ja miten maailma tulisi 
ymmärtää. Käytännössä tiimityön toteutus  tuotti jännitteitä ja ristiriitoja vai-
etuista palkkaeroista ja siitä seuraavista tuottavuuspaineista alkuvaiheen hel-
potuksen ja luottamuksen jälkeen. 
Myös Fleming (2004, 46) havaitsi samansuuntaisia vastavallan keinoja 
tutkiessaan vastarintaan liittyviä metaforia. Hän totesi, että yrityskulttuurien 
tutkimus on tunnistanut kyynisyyden merkittäväksi tavaksi, jolla jotkut työn-
tekijät vastarinnan avulla hallitsevat identiteettiään. Välimatkan pitämisen 
metafora on yleinen selitystapa kyynisyyteen. Fleming väittää, että tämän 
tyyppinen metafora perustuu käsitykseen olemassa olevasta minästä, jota 
suojellaan. Viestintäyrityksen tutkimus osoitti, että kyynisyys voi olla ym-
märrettävissä myös parhaillaan tapahtuvaksi subjektiviteetin tuottamiseksi 
pikemmin kuin mielen suojaamiseksi tai etäisyyden ottamiseksi. Tässä mie-
lessä ”kyynisyys saattaisi edistää subjektiivisen tilan tuottamista pikemmin 
kuin suojautumista etäännyttämällä” (emt. 45). 
Tässä tutkimuksessa hahmotan edellisten tutkimusten tulosten tapaan 
työorganisaation eri osapuolten valtapyrkimyksiä vastavuoroisena suhdekä-
sitteenä, jolloin voidaan puhua ’virallisen’ strategisen vallan vastapoolina 
aktiivisen vastarinnan ohella myös vastavallasta. Edelliset tutkimukset tuo-
vat selkeästi näkyviin uudenlaisia vastavallan tai vastarinnan menettelyjä, 
jotka esiintyvät työntekijöiden kielenkäytössä. Ne voidaan hahmottaa mana-
gerismin tuottaman kielellisen valtavirran vastavoimiksi, jotka voidaan tulki-
ta muuntuvan työtilanteen hallinnaksi. Yhdyn siihen kriittisen diskurssiana-
lyysin valtakäsitykseen, että vallankäyttö koostuu analyyttisessä mielessä 
vastavuoroisoisesti vallan ja vastavallan, johdon strategioiden ja työntekijöi-
den vastarinnan tai hallinnan ja itsemääräämisen asetelmista. Täydennän tätä 
näkökulmaa moniäänisyydellä, jolla tarkoitan, että vastaavia asetelmia on 




todettavissa organisaation kaikkien osaryhmien ja toimijoiden puhetavoista. 
Lisäksi oletan, että vallan oleellinen sisältö koostuu erilaisista sanallisen vai-
kuttamisen retorisista pyrkimyksistä ja omien ryhmäperusteisten tai subjek-
tipositioihin nojaavien merkitysten vakuuttelemisesta tai oikeuttamisesta. 
Kun organisatorista valtaa tai hallintaa luonnehtii ajankohtaisesti hallintata-
pojen sisäistyminen (Kunda 1992), on vuorovaikutuksen osapuolilla vasta-
vuoroisesti odotettavissa normatiivisia puhetapoja ja retoriikkoja. Valta-
kamppailu tapahtuu aina käytettävien voimavarojen puitteissa ja se suhteu-
tuu vastavuoroisessa asetelmassa vaihtuvaan rakenteelliseen tai viralliseen 
vastapuoleen.  
2.3 Oikeuttavan puheen rakentuminen 
2.3.1 Oikeuttamisen käsite 
Oikeuttamisen käsite liittyy eri osapuolten kesken retoristen puhekäytäntöjen 
avulla tapahtuviin legitimointineuvotteluihin. Sen välityksellä ajettavat asiat 
joko osoittautuvat legitiimeiksi, jolloin ne oikeutetaan organisaatiotoiminnan 
puitteiksi, tulevat torjutuiksi tai voivat käynnistää vastarinta-asetelmia. Legi-
timiteetti tarkoittaa oikeutuksen hyväksymistä. Legitimoinnin käsite on läh-
töisin makrotasolla Weberiltä (Berger ja Luckmann 2005, 242). Giddens 
(1984, 158-173) kytki legitimoinnin käsitteen makro- ja mikrotasoja välittä-
väksi mekanismiksi. Hänen kehittämänsä normatiivisen säätelyn teoria liittää 
oikeutuksen saavuttamisen yhteiskunnallisen merkityksen muodostumiseen 
ja toimijoiden käytössä oleviin voimavaroihin, joilla he voivat saada hallin-
nan keinoja asioiden tekemiseen ja käyttöön. Heillä on siinä määrin valtaa, 
kuin he omaavat riittävästi voimavaroja saadakseen asioita tapahtumaan. 
Käytän arkisen vallankäytön rakennetta avaimena organisaatiotoimin-
taan. Andersson (2002, 67) puhuu kirjallisen dialogin yhteydessä vuoropuhe-
lun jännitteestä. Se viittaa arjen oikeutusneuvotteluihin ihmisten välillä. Hän 
toteaa: ”Valtapyrkimykset on sisään kirjoitettu puhuttuun tai kirjoitettuun 
tekstiin useinkin niin, ettei vastaanottaja sitä havaitse. Dialogissa joko kielle-
tään toisen käsitys itsestään tai se vahvistetaan. Tämä suhde on alituiseen 
määriteltävä uudestaan.” Henkilön tai ryhmän puhetapa voi muuttua puheen 
tarkoituksen mukaan. Ihmiset rakentavat versioita sosiaalisesta todellisuu-
desta omiin tarkoituksiinsa käyttäen kieltä käskemiseen, pyytämiseen, taivut-
teluun tai syyttämiseen. Kielen käyttäjä (tai ryhmä) rakentaa valtaa tai har-
joittaa arjen vallankäyttöä puhekäytännöissään (Vartiainen 1989). Näkökul-
ma yhdistää dialogisuuden arkisen vallankäytön oikeuttamiseen. Tässä yh-
teydessä voidaan puhua osapuolten yhtä merkittävien todellisuuskäsitysten 
oikeuttamisesta. 
Edellinen muotoilu lähestyy Foucault’n hallinta-analytiikan (Helén, 
2004) ydintä, kun toimijan tai diskurssin käyttäjän paikalle sijoitetaan jokin 




ryhmittymä kuten organisaation henkilöstöryhmä. Tavallisimmin valtaky-
symysten tarkastelu osana organisaation puhekäytäntöjä liitetään kriittisen 
diskurssianalyysin sovellusalaan. Se suuntaa tutkimuksensa ideologiaa ja 
vallankäyttöä koskevan vaikutuksen paljastamiseen kielenkäytön osana 
(Fairclough 1992, 1995, Fairclough ym. 2002). Kriittinen diskurssianalyysi 
ammentaa vaikutteita mm. Bourdieulta (1991), Derridalta (1976) ja etenkin 
Foucault’lta (2005/1974, 1980a/1977). 
Kriittinen diskurssianalyyttinen tutkimussuuntaus hahmottaa organi-
saatiot vastavuoroisina kokonaisuuksina, joissa erilaiset diskurssit kilpailevat 
keskenään hallinnasta. Tämä lähestymistapa näkee organisaation diskurssit 
organisaatioelämän sosiaalisen järjestyksen rakenneosina painottaessaan, mi-
ten puhetapoja käytetään vallan, säätelyn ja eriarvoisuuden tuottamiseen, 
mutta myös vastarinnan rakentamiseen. Tätä näkökulmaa täsmentää se, että 
etenkin tietoyhteiskunnan postmoderneissa organisaatiopuheissa valta ja vas-
tarinta rakentuvat entistä hienovaraisemmissa ilmaisutavoissa. On todettu, 
että hallinnan luonne on vaihtunut aiemmin pakottavasta vallankäytöstä koh-
ti normatiivista hallinnan tapaa, jolloin sen menettelytavat ajatellaan sisäis-
tyneiksi vuorovaikutukseen ja itse toimintaan (Kunda 1992). Matikaisen 
(1999, 221-231) mukaan tällöin ”on tärkeää kiinnittää huomiota nimen-
omaan vuorovaikutuksessa ilmeneviin diskursseihin, joissa normittava kont-
rolli ja valta paljolti piilevät”. Tämä ensimmäinen kokoava näkökulma viit-
taa oikeuttavan kielenkäytön rakenteeseen. Tarkemmin se tulee esiin seuraa-
vassa kappaleessa (2.3.2). 
Legitimaation prosessia ovat sosiaalisen konstruktionismin pohjalta 
kuvanneet Berger ja Luckmann (2005) sanallisten keinojen välityksellä ta-
pahtuvaksi osapuolten erilaisten merkitysyhteyksiin liittyvän sosiaalisen jär-
jestyksen puolustamisotteluksi. Juuti (2001, 31) lukee legitimoiviin proses-
seihin etenkin kielelliset merkitysyhteydet, metaforat, yhdistävät käsitykset 
sekä etenkin arvot ja uskomukset. Symboleihin on kiteytetty yhteisöllisesti 
tärkeitä merkityksiä. Juutin mukaan eri ammattikunnilla on oma symboliik-
kansa ja kielensä, jotka instituutioituessaan vakiintuvat ja objektivoituvat. 
Legitimointi liittyy Berger ja Luckmannin (emt.) teoriassa siihen, että yh-
teiskunnan monimutkaistuessa erillisten merkitysmaailmojen kesken voi 
syntyä ristiriitoja, jolloin tarvitaan eheyttävää ja kiinteyttävää eritasoista so-
siaalistumista ja sitä rakentavaa keskustelua. Legitimaation kautta esim. or-
ganisaatioiden keskeisistä merkityksistä tuotetaan tiedollisesti päteviä (Ber-
ger ja Luckmann, 2005, 107, 108). Kun merkitysyhtenäisyyksien tehtävänä 
on tuottaa eri ryhmittymien kesken sosiaalista järjestystä, osaryhmien oikeu-
tuskamppailu myös kyseenalaistaa virallista tai valtavirtaista legitimaatiota. 
Hahmotan oikeuttamisen käsitteen avulla kohdeyrityksen henkilöstö-
ryhmien välisiä työpuheita tutkimalla, onko niissä todettavissa ryhmittäin 
vahvaa sisäistä yhteisöllisyyttä, jonka funktio voisi tuottaa epävarmuuden 
oloissa kiinteyttä. Toisaalta tämän ryhmiin liittyvän kiinteyden ja sen mah-




dollisen lisääntymisen voisi olettaa tuottavan jännitteitä paikallisyrityksen 
yhteistoimintaan silloin, kun ryhmien kantamat merkitykset erilaistuvat maa-
ilmantalouden vallitessa. Tutkin, linkittyvätkö henkilöstöryhmien äänet kes-
kenään kilpaileviin työpuitteita koskeviin kulttuuristen kehysten merkitysnä-
köaloihin. Merkitykset kiinnittyisivät siten kulttuureiltaan eriytyviin ryh-
miin. 
Ryhmillä on käyttävissä retorisia puheen tehokeinoja ajaakseen ryh-
miin kiinnittyviä merkityksellisiä asioita keskusteluissa ja neuvotteluissa. 
Näiden puhekeinojen valikoima tulee näkyviin etenkin normittavissa tai val-
tapyrkimyksiin liittyvissä tilanteissa. Retoriikan avulla tähdätään varmista-
maan esitettyjen puheiden pääsemistä kuuluviin. Retoriikka käsittää joukon 
vakuuttelu- ja argumentointitapoja sekä erilaisia muita tekstiä tehostavia 
keinoja, sananvalintoja ja viittauksia arvoihin sekä normeihin tai auktoriteet-
teihin (Jokinen 2002, 128-159). Samalla retoriikka sisältää luonnostaan omi-
en äänenpainojen oikeuttamisen tarkoituksen ja liittyy usein asemoitumista 
ajavaan oikeutuskamppailuun. 
Kun puheessa nousee pintaan virallisia äänenpainoja, voidaan puhua 
strategiapuheesta tai johtopuheesta. Retoriikka liittyykin organisaatiossa 
usein esiintyviin tilanteisiin, joissa strategiaa viedään läpi. Tutkijan konsultti 
hankkeen esitiedon pohjalta valtapyrkimykset tai kehittämishankkeet käyn-
nistyivät johto- tai strategiapuheilla. Tällaiset puhetilanteet sisältävät itses-
sään mahdollisuuden vastavallan asemien viriämiseen ja ne aktivoivat sekä 
virallista että epävirallista vastarintapuhetta paikallisorganisaation muissa 
ryhmissä. Tästä valtapyrkimysten vastavuoroisesta kokonaisuudesta käytän 
tässä tutkimuksessa oikeuttamiskamppailun käsitettä. Se sisältää ’virallisen 
vallan’ strategioiden käyttämisen työnantaja-asemassa myös työsuhdelakien 
pohjalta ja henkilöstön ’epäviralliset valtapyrkimykset, vastavallan ja vasta-
rinnan eri tavoin ilmenevät epäviralliset puhekäytännöt. (Vrt. Giddens 1984, 
226.) 
2.3.2 Puherakenteet oikeuttavina puhekäytäntöinä 
Hallinnan pyrkimysten oikeuttamisen voi odottaa liittyvän oman aseman tai 
ryhmän position vahvistamiseen ja mahdollisesti toisen aseman heikentämi-
seen, jotta vaikuttamiseen tarvittava toisen vastarinnan voittaminen (Weber 
1968) mahdollistuisi. Tämä viittaa tutkimuksessa soveltamiini puheen raken-
teen ulottuvuuksiin. Tutkin, voiko tällä tavoin hahmotettu hallintapyrkimys 
liittyä modernin paradigman suuntaiseen lineaariseen logiikkaan ja yksiääni-
seen puheeseen henkilöstöryhmien puhetavoissa. Se on vastakkainen sille 
dialogiselle puhetavalle, jossa toisen asemaa voidaan vahvistaa ja/tai omia 
lähtökohtia tarkistaa, jotta samalla oma asia menisi perille. Jälkimmäinen 
puhetapa lähenee sosiaalisen tuen tai ihmissuhdejohtamisen lähtökohtia. Sii-
hen voi odottaa liittyvän kehämäistä, toisen lähtökohtia huomioivaa logiik-
kaa ja moniäänistä puhetta. Tätä vuorovaikutteista ja toisen lähtökohtia tun-




nistavaa moniäänisyyttä voidaan kutsua dialogisuudeksi. Yksiääninen puhe 
lähenee monologia, jonka joko-tai -logiikka on omalla paikallaan tekniikan 
ja talouden kysymyksissä ja on usein käytössä managerismissa, mutta on il-
meisen vaikeaa sovittaa ihmissuhdejohtamiseen. 
Lineaarinen, yksiääninen puhetapa lähenee luonnontieteellistä syysuh-
deajattelua ja ongelmakeskeisyyttä. Ongelmakeskeinen puhe toimii Riikosen 
(1999, 139-150) mukaan huonosti ihmissuhdetyön puitteissa, koska se johtaa 
puolustautuvan aseman ottamiseen tai leimautumiseen ongelman kantajaksi. 
Tutkimuksessani sovellan Riikosen löydöstä organisaatiopuheisiin tutkimalla 
ongelmapuheen, ratkaisupuheen ja neutraalin toteamuspuheen osuuksia yri-
tyksen työpuheiden erilaisina eetoksina.  
Blomstedt (2003) viittaa retoriikan sanastossa eetoksella viestijän us-
kottavuuteen yleisön edessä ja yleisön positiiviseen mielikuvaan viestijästä. 
Aristoteles (1997, 11) tarkoittaa kreikkalaisella ”ethos” –käsitteellä puheella 
aikaansaatua ensimmäistä vakuuttumisen syytä: ”Vakuuttuminen puhujan 
luonteen  perusteella tapahtuu puhuttaessa niin, että puhe tekee puhujasta 
luotettavan. Uskomme näet mieluummin ja nopeammin kunnollisia ihmisiä 
yleensä kaikissa asioissa, mutta erityisesti silloin, kun asiat eivät ole varmo-
ja, vaan voidaan olla eri mieltä…” Nimenomaan organisaatioympäristössä 
juuri nyt voidaan olettaa olevan merkitystä tällä huomautuksella, joka täh-
dentää luotettavuuden merkitystä etenkin kun asiat eivät näytä olevan suin-
kaan varmoja. 
Vakuuttumisen toisena keinona on puheenvuoroja perusteleva argu-
mentointi tärkeässä osassa organisaation työpuitteissa, koska jokainen mer-
kitysneuvottelun puheenvuoro, kukin työongelman ratkaisuyritys ja päätök-
senteko tulee sosiaalisessa kentässä pätevin perustein ’myydä’ ja hankkia sil-
le tarvittavaa kannatusta, tarkemmin sanoen oikeutusta (Matikainen 1999). 
Tutkin tätä työpuitteiden perusteluihin vetoavaa argumentointitapaa puheen 
logoksen ilmenemisenä ryhmien puheenvuoroissa. Logoksen käsite viittaa 
kreikan kielessä puheen varsinaiseen sisältöön (Blomstedt 2003). Aristoteles 
(mts.) määrittelee puheen logoksen ”itse puheeseen perustuvaksi vakuuttu-
misen syyksi” täsmentäen, että ”puheen perusteella kuulijat tulevat vakuut-
tuneiksi, kun osoitamme, mikä on todella tai todelta näyttävästi uskottavaa 
kussakin asiassa.” On oletettavissa, että etenkin strategiset valtapyrkimykset 
voisivat näkyä joko teknisen, taloudellisen tai tuotannollisen eetoksen alueel-
la normatiivisena, lakiin viittaavana tai moralisoivana logoksena. Vastaavasti 
ihmiskeskeinen lähestymistapa voisi yhdistää yhteisöllisiä ja kokemukselli-
sia perustelutapojen logoksia. 
Kolmas vakuuttumisen tapa liittyy puhujan argumentointitavan sisäl-
tämään tai toisen puheen nostattamaan tunnesävyyn. Tutkin tätä vakuuttu-
mistapaa puheen paatoksena organisaatiokontekstissa. Blomstedt (mts.) mää-
rittää tämän käsitteen klassisen retoriikan suuntaisesti mielenmuutoksena, 
jonka puhujan eetos saa aikaan. Käsite pohjautuu kreikan termiin ”pathos” ja 




se merkitsee joko tunnetta, affektia, intohimoa, joskus passiota tai passiivi-
suutta taikka yleisön voimakasta tunnereaktiota. Aristoteles (mts.) toteaa tä-
män puheella aikaansaadun vakuuttumisen syyn kuulijan mielentilaan perus-
tuvaksi. Hän jatkaa: ”Vakuuttuminen perustuu kuulijoihin, kun he puheen 
johdosta joutuvat tunnetilaan. Emme näet tee päätöksiä samalla tavalla olles-
samme surullisia tai iloisia tai rakastaessamme tai vihatessamme…” On ole-
tettavaa, että valtapyrkimykset liittyvät toisten toiminnan arvosteluun tai 
oman toiminnan puolustelevaan selittämiseen. Vastaavasti sosiaalinen va-
kuuttamistapa voisi olla toisia tukevaa ymmärtämistä ja hyvin perusteltua 
oikeutuksen hakemista omalle toiminnalle. Paatos on merkitykseltään tul-
kinnanvarainen. Sen voisi tulkita asiayhteydestä riippuen molemmin edellä 
mainituin tavoin, samoin kuin pakkoon vetoavan paatoksen. 
Tässä kappaleessa olen tarkastellut organisaation työpuheiden vaihte-
levuuden rakentumista oikeuttamisen näkökulmasta. Katson, että soveltama-
ni puherakenteiden analyysi liittyy työpuheiden ryhmäkohtaisia merkityssi-
sältöjä oikeuttavaan tehtävään. Tätä voidaan hahmottaa seuraavalla kuviolla. 
Se havainnollistaa puhetapojen vaihtelevuutta yrityksen ryhmien kulttuuris-
ten kehysten välittymisenä puheenaiheisiin puheiden tarkoitteisiin liittyvän 
funktion käsitteen avulla. Tutkin ja tulkitsen ryhmien puhetapojen ja puhera-
kenteiden vaihtelua ryhmien tyypillisten kulttuuristen kehysten eri ryhmille 
ominaisina puheenaiheittain muodostuvina puheen ja sanankäytön tehtävinä 






















2.4 Yrityksen puhemaailmojen dynaaminen moni-
äänisyys 
Työpuheiden vaihtelevuutta voidaan kuvata kolmesta näkökulmasta. En-
simmäinen näkökulma liittyy siihen, että etenkin epävarmassa tilanteessa, 
kuten yritysmaailman oloissa juuri nyt, voi esiintyä erityisiä puhetapojen 
tyyppejä. Niitä voidaan hahmottaa organisaatiokonteksteihin soveltamani 
dilemmaattisuuden käsitteen avulla. Se viittaa tilaan kahden keskenään yhtä 
hankalan ratkaisun välillä. Kun organisaatioarjessa läsnä oleva dilemmaatti-
suus torjutaan, tulee esiin sosiaalisen todellisuuden itseoikeutettua pelkistä-
mistä, joka ilmenee totuuspuheen tyyppisenä kategorisointina. Dilemmaatti-
suuden kanssa merkitykseltään samansuuntaisesti on postmoderniin aikaan 
soveltaen erotettu kontingenssin käsite. Tämä käsite viittaa tilanteiden sat-
tumanvaraisuuden lisääntymiseen sosiaalisen todellisuuden postmoderneissa 
oloissa myös teollisen organisaation konteksteissa (Ahonen 2003 215-218). 
Tämä kokoava näkökulma liittyy organisaation puhekäytäntöjen pulmalli-
suuteen. 
Toiseksi sovellan jännitteisen monikulttuurisuuden ajatusta tavoittaak-
seni osakulttuurien ajamia eriäviä diskursseja organisaation osaryhmien 
merkityskehyksinä. Hahmotan organisaatiopuheiden monisäikeisyyttä toimi-
joiden ja ryhmien monivivahteisista tekstuaalisista äänistä, äänenpainoista 
tai äänen sävyistä tavoittelemalla niiden välisiä, ilmeisen jännitteisiä asetel-
mia. Hahmotuksessa hyödynnän position ja kontekstin käsitteiden lisäksi 
kielen dialogisuuden, moniselitteisyyden sekä pulmallisuuden näkökulmia. 
Sovellan Bahtinin (1981), Berger & Luckmanin (2005/1966), Batesonin 
(1985/1972), Billigin ym. (1988) ja Wittgensteinin (1980, 1983) tarkasteluja 
taustoittaakseni paikallisen yritysorganisaation kielenkäytön puhetapoja laa-
jemmassa puhekäytäntöjen tutkimuksessa. Odotan analyyttisten käsitteiden 
tällä tavoin asettuvan paikoilleen. Hahmotan yhteyksiä klassisen ajan puhe-
tapojen tuntijoihin viittaamalla Kung fu Tsen (1959/551-479 eaa.) ja Aristo-
teles'n (1997/384-322 eaa.) kieltä koskeviin käsityksiin. Kolmas kokoava 
näkökulma on kulttuurisen monimuotoisuuden dynamiikan tarkastelu. 
Tutkimuksen keskeisiä analyyttisiä käsitteitä ovat puheen konteksti 
puheenaiheiden asiayhteyksinä ja subjektipositio puhujan asemoitumisena, 
jonka mukaan puhetta vakuutellaan. Kahden peruskäsitteen välityksellä tut-
kin organisaation puhemaailmojen merkitysvälitteistä toimintaa. Tutkimus 
lähtee perusoletuksesta, että merkittävintä osaryhmien ja yksilöiden yhteis-
työn sujuvuudelle ja työorientaatiolle on se, että keskeisiä yritysasioita ja 
työpuitteiden merkityksiä voitaisiin neuvotella kuullen eri osaryhmille omi-
naisia merkittäviä lähtökohtia. Tältä kannalta tämä tutkimus toteuttaa post-
modernin organisaatiotutkimuksen lähtökohtia (Iedema ja Wodak 1999; Juu-
ti 2001; Juuti ym. 2004). Filosofit puhuvat sulkeistetuista kielipeleistä (Witt-




genstein 1983) (ks. myös Foucault 2005, Derrida 1988) tai vallitsevan kie-
lenkäytön yksisuuntaisuudesta (Marcuse 1964). Marcuse (1969, 104) kuvaa 
teollista kielenkäyttöä yksiulotteisena puheena, joka noudattamalla suljettua 
rakennetta pyrkii vakuuttamaan. Hän toteaa: ”Se välitetään tyylillä, joka on 
kielellinen luomus; lauseopilla, jossa lauseiden rakenne on sillä tavoin tiivis-
tetty, ettei lauseen osien väliin jää jännitystä, ’tilaa’. Tämä kielen muoto vas-
tustaa merkitysten kehittymistä.” 
2.4.1 Organisaatiopuheiden pulmallisuus 
Arkiajattelua, joka toimii pulmallisen ristiriidan varassa, kutsutaan dilem-
maattiseksi. Silloin kun jollekin asialle voi olla kaksi yhtä huonoa tai yhtä 
hyvää ratkaisua, ratkaisun tekijä on dilemmaattisessa tilanteessa tekipä niin 
tai näin. Erityisesti organisaatioilmiöt ovat siinä määrin moniselitteisiä, että 
eri näkökulmien puolesta voidaan argumentoida yhtä vahvasti. (mm. Mati-
kainen 1999). Bahtinin ohella Billig (1988, 1998) on viitannut tutkimuksis-
saan arkielämän puheiden kaksijakoisuuteen. Retorinen psykologia nojaa 
paljolti Bahtiniin. Tämä koulukunta eroaa yhtä totuutta etsivästä perinteises-
tä tieteen käsityksestä osoittamalla, miten eri ilmiöiden jäsentämisessä hyö-
dynnetään ristiriitaista tietämystä. Se syntyi aiemman positivistisen sosiaali-
psykologian vastineeksi  (Salonen 2001, 320, 321). Billigin ajattelun mukaan 
asemoidumme erilaisissa argumentatiivisissa tilanteissa eri tavoilla. Tässä 
lähtökohdassa on selkeä yhteys Bahtinin kontekstilähtöisyyteen. Billig vah-
vistaa lisäksi myös Bahtinin kronotopian perusteesiä todetessaan, että paikka 
ja aika vaikuttavat siihen, miten ihmiset ajattelevat, millaisia mielipiteitä 
esittävät ja millaisia arvoja kannattavat. 
Retorinen sosiaalipsykologia olettaa, että ihmisen ajattelu seuraa julki-
sen argumentoinnin oppimisesta, joka siirtyessään sisäiseksi ajatteluksi ke-
hittyy kyvyksi ottaa osaa keskusteluihin. Ajattelu hyödyntää kieltä ja, koska 
kieli on luonteeltaan retorista, myös ajattelu on retorista. Billig (1988, 1998) 
tarkasteli erityisesti arkiajattelussa ilmeneviä ideologisia prosesseja siitä nä-
kökulmasta käsin, miten ne muokkaavat uskomuksia ja kielellisiä käytäntöjä, 
jotka puolestaan avaavat mahdollisuuksia vaihteleville ja myös sisäisesti ris-
tikkäisille yksilöllisille mielipiteille. Ideologinen ristiriita siirtyy näin arjen 
kielenkäyttöön. 
Billig (emt.) totesi arkikielessä lukemattomia dilemmoja, jotka johtu-
vat ideologioiden tai sosiaalisen elämän moniselitteisyydestä. Tyypillistä on 
todeta vaikkapa ryhmässä työskentelystä täysin toisilleen vastakkaisia perus-
teluja, ”ryhmä on enemmän kuin osiensa summa” tai ”joukossa tyhmyys tii-
vistyy.” Organisaatiokontekstissa tällaisia dilemmoja löytyy lukuisia, koska 
ideologiat ovat siellä vahvasti läsnä ja toisaalta yhteisöllisten ratkaisujen tul-
kinnanvaraisuus on ilmeistä. Matikainen (1999, 227) toteaa, että organisato-
riset diskurssit ovat erityisen retorisia, koska organisaation toimintatavat, 
päätökset ja jopa itse organisaation olemassaolo pyritään oikeuttamaan reto-




risin keinoin. Organisaation sosiaalinen todellisuus on luonteeltaan dilem-
maattista, koska jollekin retoriselle argumentille voidaan löytää yhtä pätevä 
merkitykseltään vastakkainen retorinen vastine. Matikaisen mukaan ”dilem-
maattisuus tarkoittaa sitä, että sosiaaliseen todellisuuteen liittyvät ilmiöt, ku-
ten arvot, uskomukset ja asenteet ovat ristiriitaisia, mikä aiheuttaa argumen-
tointia ja kritiikkiä.” 
Billigin (1998) mukaan dilemmaattisuus voi olla näkyvää tai ilmeistä. 
Argumentin esittäminen tai sen kannalle asemoituminen voi sisältää ja mah-
dollisesti käynnistää vasta-argumentin. Matikaisen (1999, 227) esimerkin 
mukaan: ”Tiimiorganisaation puolesta argumentoiminen pitää sisällään aina 
sen vaihtoehdon, että tiimiorganisaatio ei olisikaan hyvä ja tehokas. Mikäli 
tätä vaihtoehtoa ei olisi, tiimiorganisaation hyvyyden puolesta ei tarvitsisi 
argumentoida.” Matikaisen mukaan on olemassa kaikille organisaatioille yh-
teisiä perusteluja (kuten taloudellisuus), jotka kuitenkin saavat paikallisesti 
erilaisia diskursiivisia muotoja. 
Retorisen sosiaalipsykologian näkökulmasta selvitetään sitä, millaisia 
ajattelun aineksia ideologia antaa arkiajatteluun ja miten ihmisten argumen-
tointi on osa laajempaa yhteiskunnallista tilannetta tai muutosprosessia. Ole-
tuksena on, että yhteiskunnalliset ideologiat ilmenevät yksilöiden puheessa 
samalla, kun sen kautta argumentointi itsessään on sitä, mikä voi muuttaa 
vallitsevia ideologioita (Salonen 2001, 313). Billigin näkemys on yksilöä 
puolustava. Hän toteaa: ”Yksilöiden ei ajateltu olevan uskomusjärjestelmien 
mukaan toimivia marionetteja, vaan toimijoita, jotka saavat uskomusjärjes-
telmistä niin ajattelunsa kuin vastarintansa aineksia” (Billig 1991, 5-13). 
Retorisen lähestymistavan mukaan kieli on rakenteeltaan dialogista, 
niinpä eri argumentit suhteutuvat aina toisiinsa. Vastustamalla jotain näke-
mystä, kannattaa samalla jotain toista. Näin retorisille ilmauksille syntyy 
vastavuoroisia merkityskokonaisuuksia. Myös organisaatiot voidaan nähdä 
argumentaatioketjujen tai –verkkojen kokonaisuuksiksi siten, että keskeisistä 
työpuitteista käydään keskinäistä kaupittelua diskurssien kantamien peruste-
lujen ja vastaperustelujen välityksellä (vrt. Matikainen 1999). 
Katson, että kohdeyrityksen kaltaisessa puoliautomaattisen teollisuu-
denalan tuotantolaitoksessa voidaan puhekäytäntöjä tutkia retorisen analyy-
sin keinoin. Sieltä voidaan odottaa ideologisesti jännitteisiä työpuitteita kos-
kevia neuvotteluasemia maailmanlaajuisen talouskilpailun oloissa. Eri ryh-
mittymien sosiaalisesta todellisuudesta voi olettaa löytyvän useita versioita 
neuvottelujen kohteiksi toimintaympäristössään. Totesin konsultointivai-
heessa, että erityisesti dilemmaattisuutta oli selkeästi havaittavissa henkilös-
töryhmien hyvin monitahoisissa työpuheissa. Seuraavassa kuvattava tätä asi-
antilaa täydentävä kaksoissidoksen ilmiö tuli työpuheissa esiin myös jo tut-
kimuksen konsulttivaiheessa.  




2.4.2 Organisaatiopuheiden kaksoissitovuus 
Sovellan kaksoissidoksen käsitettä syventämään dilemmaattisuuden tarkaste-
lua. Kaksoissidos tarkoitti alkuaan kommunikaation kautta rakentuvaa vuo-
rovaikutustapaa, jossa toimijalle tärkeässä suhteessa toinen osapuoli lähettää 
toiselle keskenään ristiriitaisia tai toisensa kumoavia viestejä. Kulttuuriant-
ropologi Bateson (1985, 271-278) kehitti käsityksensä kaksoissidoksesta eri-
tyisesti skitsofrenian esiintymiseen yhteisöllisessä vuorovaikutuksessa liitty-
vien syvästi ristiriitaisten ihmissuhteiden tuottamana ristiriitana. Hän on laa-
jentanut käsitteen sovellettavuutta kasvatustilanteesta myös esimiestilantee-
seen. Molemmissa voidaan käyttää monimielisiä ilmaisuja, jotka voivat ra-
kentaa kaksoissitovuutta. 
Batesonille sosiaalinen todellisuus oli monisäikeistä. Hän tarkasteli 
etenkin vuorovaikutusketjujen kehämäisyyttä kommunikaation ja eritasoisen 
oppimisen näkökulmasta. Kun vastaanottaja koettaa kommentoida viestiä ja 
lähettäjä estää sen, vastaanottaja menettää kyvyn tunnistaa asianmukaisesti 
viestejä ja niiden viitekehyksiä joutuen umpikujaan. Vaikka kaksoissidoksen 
selitysmalli syntyi selittämään psykiatrisen sairauden taustaa, se voi päteä 
yleisemminkin silloin, kun tilanteessa vaikuttavaa tekijää haetaan vuorovai-
kutussuhteesta (Vesala 2001, 155-173). Viestintään voi liittyä vastaviestintää 
tai viestikatkoja, valtaan voi liittyä tilanteen hallintaan viittaavaa vastarintaa. 
Oikeuttamiseen liittyy osapuolten välistä kamppailua ja legitimaatiokriisejä.  
Häyrynen (2005) rohkaisee kohdentamaan psykologista tutkimusta pa-
radoksaalisiin suhteisiin suosittamalla kaksoissidoksen tutkimuksen laajen-
tamista yhteisölliseen suuntaan. Hän toteaa seuraavasti: ”Kaksoissidosten 
tarkastelu voi ulottua instituutioihin, jotka nekin pyrkivät kuvitellulla todelli-
suudella peittämään todellista vaikutustaan.” Oletan, että juuri yritysorgani-
saation henkilöstöryhmien tämän päivän monitasoisesti rakentuvissa jännit-
teisissä puhemaailmoissa on odotettavissa dilemmaattisia ja kaksoissidok-
seen rakentuvia vuorovaikutustilanteita, joissa voi olla kyse legitimaatiokrii-
sistä tai oikeutuskamppailusta. Tätä taustaa vasten voidaan kysyä, voisiko eri 
henkilöstöryhmien valta- ja vastarintapuheita lukea suojautumiseen perustu-
vina vastineina maailmantalouden kiristyvien ja entistä epävarmempien  työ-
tilanteiden ristipaineissa. Tässä merkityksessä sovellan Kun fu Tsen (suom. 
1959) velvoittavaa käsitystä: ”Joka ei ymmärrä puhetta, ei voi tuntea ihmis-
tä.” Lähestyn postmodernin puheen tutkimuksen keinoin organisaation puhe-
tapojen rakenteita ja vuorovaikutusketjuja tästä paikallisen kielenkäytön ra-
kentumisen klassisesta näkökulmasta. 
2.4.3 Organisaation osakulttuurien moniääniset kehykset 
Organisaatiota on tutkittu laajalti kulttuurin käsitteen eri sovellusten alueella, 
kuten organisaatiokulttuuri (mm. Schein 1987, 2001), yrityskulttuurit (mm. 
Hofstede 1993) tai erilaiset vastakulttuurit (Kortteinen 1992; Kevätsalo 




1999). Kulttuurinen näkökulma korostaa joko useiden tekijöiden yhtenäis-
vaikutuksia tai joidenkin osakulttuurien tai niiden vuorovaikutuksen erityis-
vaikutuksia viitekehyksestä riippuen. 
Kulttuuri on sosiologisesti nähtävissä yleisellä tasolla toimivaksi erot-
teluja ohjaavaksi (vrt. Söderholm 1994, 122) järjestelmäksi, jonka avulla yh-
teisön jäsenet luokittelevat toisiaan, perustelevat toimintaansa ja tulkitsevat 
muita. Sijoittuessaan itse tähän erottelujen järjestelmään yhteisön jäsenet ei-
vät suhtaudu siihen suinkaan puolueettomasti ja viileästi. Kulttuurin tarjo-
amille määrityksille latautuu erilaisia myönteisiä tai kielteisiä merkityksiä 
sen mukaan, missä suhteessa yhteisön jäsenet itse ovat niihin (Sulkunen 
1998, 71). Psykologisesti kulttuurissa painottuvat yksilöllisesti tai ryhmittäin 
tulkkiutuvat merkitykset eräänlaisena ymmärryksen viitekehyksenä. (vrt. 
Ihanus 1999, Kosonen 2000.) 
Asiat saavat merkityksensä sekä erottelujen ja selontekojen kautta että 
esittämiskontekstiensa ja merkitysneuvottelujen tuloksena (Jokinen 2002, 
39-40). Tässä mielessä kulttuurin tehtävä on osoittaa ja rakentaa toimijan 
paikkaa tai suuntautumista sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Laajasti ottaen 
kussakin osa- ja / tai yhteiskulttuurissa ”kulttuuri on kaikkien mahdollisten 
toimintojen joukko ja yksilö on joku, joka voi osallistua näihin toimintoihin” 
(Kaplinski 2002, 211). 
Kulttuurin tutkimuksen viitekehys on Alasuutarin (1999, 56-57) mu-
kaan tullut suomalaisen yhteiskunnallisen tutkimuksen käyttöön brittiläisestä 
Birminghamin koulukunnasta, jossa kulttuurin käsite on laajempi kuin perin-
teinen hierarkkinen tai yhtenäiskäsitys. Siinä kulttuurilla tarkoitetaan 
Alasuutarin määritelmän mukaan kollektiivista subjektiviteettia. Se viittaa 
jonkin ryhmittymän tai ”yhteisön piirissä omaksuttuun elämäntapaan ja maa-
ilman hahmottamisen ja mielekkääksi kokemisen tapaan” (emt.). Määritelmä 
korostaa yhteiskuntaelämän merkitysvälitteisyyttä ja hahmottaa sen pohjalta 
erilaisten merkityssysteemien tyypittelemiä ryhmien muodostamia alakult-
tuureita. 
Birminghamilainen kulttuuritutkimus ei käytä merkityssysteemin käsi-
tettä vaan toteaa, että jonkin alakulttuurin tekevät muista erottuvaksi kulttuu-
riseksi ryhmäksi juuri tietyt objektit ja toiminnot, joihin ryhmällä on erityi-
nen suhde (Willis 1978, 84). Kuitenkin tämä suuntaus perustuu selkeästi kä-
sitykseen, että yhteisöllinen merkitys ei ole vain joidenkin kohteiden ominai-
suus tai merkki, vaan todellisuus nähdään kauttaaltaan sosiaalisesti konstru-
oituneeksi. Alasuutari (emt. 60) jatkaa toteamalla: ”Kulttuurinen todellisuus 
rakentuu merkitystulkinnoista ja tulkintasäännöistä, joiden nojalla ihmiset 
orientoituvat arkielämässään”. 
Kielen merkittävyys subjektiviteetin tuottajana on ratkaisevaa. Yhtei-
sölliset vaikutteet välittyvät erilaisten paikallisten alueiden, sosiaalisten ker-
rostumien tai sukupuolen, etnisyyden tai ammatin tuottamien osaryhmien 
sosiaalisten ’murteiden’ kautta. Lehtonen (2004, 47-48) toteaa, että ”kielellä 




on tärkeä merkitys ihmisten liittymisessä yhteen, mutta myös heidän erottau-
tumisessaan toisistaan. Kieli on tärkeä sosiaalisen ja kulttuurisen kerrostumi-
sen osoitin ja kerrostumisen väline.”  
Soveltamani yksilöä ja yhteisöä välittävä kulttuurikäsitys noudattaa 
realistisen diskurssianalyysin todellisuuskäsitystä. Sen mukaan kielellisen 
aineksen ohella on otettava huomioon myös yksilön sisäistä maailmaa, kult-
tuurisesti sisäistettyä tietoisuutta tai sitä vastaan tapahtuvaa kapinointia ja 
vielä jäsentymätöntä kokemusta. Puheissaan ihmiset rakentavat identiteettin-
sä aineksia ja konstruoivat subjektiviteettiaan suhteessa yhteisöllisiin merki-
tyksiin. Puheet voivat vihjata kulttuurisesti vakiintuneista sisäisen maailman 
puhumisen tavoista, silloin kun samansuuntaiset kuvaukset toistuvat tekstien 
välillä. (Juhila 2002, 173-174.) 
Alvesson (2003) soveltaa organisaatiokulttuurin käsitystä siten, että 
sen ei katsota koostuvan vain sanallisista diskursseista, vaan suhteellisen va-
kiintuneista merkitysyhteyksistä. Tällaisia ovat vain osaksi sanallistetut 
symbolit, uskomukset, myytit ja myös organisaatioympäristön havainnot,  
joita on tulkittava. Diskursiivinen kulttuurin tutkimus nojaa käytössä olevaan 
kieleen ja siihen, että kulttuuriset merkitykset muodostuvat puhekäytäntöjen 
välityksellä. Tämä lähestymistapa liittyy kulttuuristen diskurssien ja niiden 
organisatoristen vaikutusten tunnistamiseen. Alvesson edustaa sellaista kult-
tuurikeskeistä lähestymistapaa, joka ei nojaa vain puheessa ilmaistuihin 
merkityksiin. Hän painottaa, että tämän erottelun soveltaminen rikastuttaa 
analyyttistä näkemystä. (Alvesson ja Karreman 2000, Grant 2004, Sven-
ningsson ja Alvesson 2003.) 
Sovellan tutkimukseeni kulttuurin käsitettä niin, että tarkastelen orga-
nisaation osaryhmien puhetapoja eritasoisina ja erisuuntaisina kulttuurisina 
kehyksinä. Siten kulttuuri on tutkimuksessani mukana kehystämässä ana-
lyyttisiä ratkaisuja. Kollektiivisen subjektiviteetin kulttuurikäsitys mahdol-
listaa erikokoisten organisatoristen muodosteiden tarkastelun lähtien työpa-
rista ja vuororyhmästä edeten henkilöstöryhmien kautta koko paikallisen yri-
tyksen henkilöstöön. Tarkastelen lisäksi paikallisen tehtaan ulkopuolisia 
tekstuaalisesti ilmeneviä kulttuurisia virtauksia, kuten globaalisuutta. Yksi-
lön ja yhteisön välinen suhteutuneisuus muodostaa keskeisen tarkastelukul-
man etenkin niin, että virallisten strategiatekstien ja ryhmittymien subjektivi-
teettia koskevien  puheiden merkityssisältöjä luetaan rinnakkain.  
Tässä tutkimuksessa selvitän metodisesti puhetapojen kulttuurista ra-
kentumista paikallisyrityksessä neljän sanankäytön vaihtelua kuvaavan ana-
lyyttisen käsitteen avulla. Sovellan kontekstin, position, merkityksen ja oi-
keuttamisen käsitteitä dynaamiseen puhetapojen lukemiseen.  Kontekstin kä-
sitteellä kuvaan erilaisten kulttuuristen vaikutteiden vertikaalista välittymis-
tä. Position kautta haen kuvausta ryhmän puheaseman kantavuudesta sosiaa-
lisen ryhmän äänenpainoina organisaatiossa vertikaalisesti. Käytännössä ää-
nenpainon voimistaminen voi olla kategorisoivaa puhetta, oman puheen tuot-




tamista itseoikeutettuna totuuspuheena tai vetoamista vahvoihin argument-
teihin. Kun asemoituminen tapahtuu oman tai ryhmän subjektiposition kan-
nalle, voidaan puhua subjektiuspuheesta (identiteettipuheesta). Myös subjek-
tipositiota voidaan tukea vetoamalla voimistaviin ulkoisiin positioihin ja nii-
den tarjoamiin kollektiivisiin tehokeinoihin. Position ja kontekstin käsittei-
den avulla tulkitsen kulttuuristen merkitysten neuvottelemista organisaatios-
sa. Oikeuttamisen käsite liittyy näiden merkityssisältöjen puolustamiseen tai 
merkitysten ’kauppaamiseen’ ryhmien välillä. 
Tarkastelen puheenvuorojen välitöntä kontekstuaalista tilanteisuutta ja 
laajempia kulttuurisia kehyksiä jokseenkin tasavahvasti. Tästä lähtökohdasta 
etsin merkityksiä ensin työpuitteiden käyttöyhteyksistä (puheenaiheet) muo-
dostaen tämän jälkeen laajempaa näkökulmaa eritahoisten kulttuuristen mer-
kityksellistämisten juonteista (kulttuuriset kehykset). Kulttuuristen asetelmi-
en rakentuminen diskursiivisesti on eräs keskeinen tutkimukseni fokus. (Vrt. 
Juhila 2002, 194.)  
Olen soveltanut edellä eri yhteyksissä osa-alueittain esillä olleessa ku-
vausmallissa analyyttisia avainkäsitteitä, kuten käyttöyhteyksien erityyppiset 
kontekstit, henkilöstöryhmien erilaista asemoitumista osoittavat ’puhease-
mat’, yhteisöllisesti rakentuvat merkitysperspektiivit ja työpuheiden funktio-
naalinen oikeuttaminen. Olen näin esitellyt metodisia avaimia voidakseni 
kuvata työpuheiden erilaistuvia ja eriytyviä kulttuuristen asetelmien dyna-
miikkaa (vrt. Suoninen 1997: ”kulttuuriset tanssit”). 
Seuraava kuvio hahmottaa kokoavasti tutkittavat ilmiöt ja niitä suh-
teuttavat teoreettiset käsitteet tutkimusmalliksi, jonka lähtökohta on organi-
saation moniäänisten puhemaailmojen havainnollistaminen. 
 


















2.5 Moniäänisten työpuheiden rakenneosia  
Tutkimukseni tähtää puhetapojen ja puherakenteiden vaihtelevuuden ku-
vaamiseen yrityksen henkilöstöryhmiä, puheenaiheita, yrityksen strategiteks-
tejä ja ryhmien kulttuurisia kehyksiä koskevien tekstuaalisesti lähestyttävien 
tutkimuskohteiden ja niitä välittävien analyyttisten avainkäsitteiden: kon-
tekstuaalisuus, asemoituminen, merkityksellisyys ja puheen funktionaalisuus 
avulla. Puhetapojen vaihtelevuutta hahmottava kuvausmalli nojaa seuraavien 
tutkimusta suuntaaviin monisäikeisiin prosessuaalisesti toisiinsa kytkeyty-
viin kohdennuksiin: 
 
 Kohdeyrityksen puhetavat vaihtelevat eri puheenaiheiden kontek-
steina henkilöstöryhmittäin. 
 Puhetavat vaihtelevat henkilöstöryhmien asemoitumisena koh-
deyrityksen strategiapuheissa. 
 Puhetavat vaihtelevat strategiatekstien merkityksinä ryhmien kult-
tuurisissa kehyksissä. 
 Puhetavat vaihtelevat ryhmien kulttuuristen kehysten funktioina 
puheenaiheissa.  
 
Tämän työpuheiden vaihtelevuuden mallin avulla jäsennän koko tutkimuk-
sen kulkua. Se on esitelty asteittain rakentuen edellisessä (Luku 2) teo-
riaosassa. Siihen pohjautuvat tutkimuskysymykset (Kappale 5.3). Sitä esitel-
lään vielä menetelmäratkaisujen yhteydessä (Kappale 6.3). Se jäntevöittää 
myös tulosten käsittelyn etenemistä (Luku 7) sekä tulosten tulkintaa (Luku 
8). Näin se laadullisen tutkimuksen toteutuksessa toimii määrällisen tutki-
musotteen tutkimusasetelman tavoin. 




3 YRITYKSEN TYÖPUHEIDEN 
MUUNTUVA TUTKIMUS 
3.1 Yrityksen käsite ja muuttuva toimintatodellisuus 
Yritys on ”taloudellisen toiminnan yksikkö, joka eri keinoin pyrkii aikaan-
saamaan markkinoitavaa tuotantoa tai palveluita ja hankkimaan taloudellista 
hyötyä” (Taskutietojätti 1985). Määritelmässä yritys on talousyksikkö, joka 
sitoutuu toimintaympäristöön markkinakelpoisen tuotannon ja tuottavuudella 
hankittavan tuoton välityksellä. Peltosen (1980) mukaan ”yritys on taloudel-
linen, tekninen ja sosiaalinen organisaatio, elinkeinoelämän toimintayksikkö, 
jolla on tuotannollisia ja/tai kaupallisia päämääriä”. Yritys kytkeytyy ympä-
ristöönsä sidosryhmien kautta. Näihin kuuluvat mm. asiakkaat, henkilöstö, 
kilpailijat, omistajat ja muut rahoittajat, yhteiskunta sekä yritysjohto. Sidos-
ryhmien välillä voi kehittyä ristiriitoja ja niitä voidaan odottaa esiintyvän 
globalisoituvan markkinakilpailun kiristyessä. 
Teollinen tuotantotapa on ”tehdasmaisesti tapahtuvaa tavaroiden tuot-
tamista, jossa käytetään hyväksi erilaisia koneita…Tunnusomaista on myös 
sarjatuotanto…” (Taskutietojätti 1985). Holvaksen (2002, 147) määrittelyssä 
”teollisuus tarkoittaa luonnonvaraisten aineellisten hyödykkeiden jalostamis-
ta tehdasmaisesti ja massatuotannossa”. Holvaksen mukaan teollisuuden kä-
site on käytössä historiallisessa mielessä silloin kun sillä viitataan agraariai-
kaa seuranneeseen teolliseen kauteen ja nykyiseen jälkiteolliseen yhteiskun-
taan. Holvas korostaa jälkiteolliselle kaudelle tunnusomaista informatiivista 
murrosta. Teollisen tuotantotavan yhteisölliset rakenteet asettuvat laajenevan 
talouskilpailun oloissa uuteen tilanteeseen, jossa voi olettaa tuotannollisen 
yhteistyön ja tiedonvaihdon korostuvan aiempaa enemmän. Tämän päivän 
yrityksen kilpailustrategioita ovat Otalan (2000, 24) mukaan asiakaskeskei-
syys, keskittyminen ydinosaamiseen, tehokas verkottuminen, nopeus ja oi-
kea ajoitus sekä nopea oppiminen. Näiden tavoitteiden keskeiseksi tekijäksi 
Otala nostaa organisaation henkilöstön, sen ominaisuudet, osaamisen ja mo-
tivaation. On odotettavissa kohoavia vaatimuksia työvoiman osaamiselle ja 
tehokkuudelle maailmantaloudessa.  
3.1.1 Henkilöryhmien ja työpuheiden eriytyvät sisällöt  
Tässä luvussa arvioin tutkimusten valossa, onko teollisten organisaatioiden 
toimintatilanteessa tapahtumassa merkittäviä ryhmittymien puheita taustoit-
tavia rakenteellisia muutoksia. Yritysten toimintatodellisuuden voidaan glo-
baalin talouskilpailun oloissa odottaa olevan muutoksessa ja siten eri ryhmit-
tymien keskinäiset asetelmat ja myös ryhmien sisäiset toimintaehdot olisivat 
muuntumassa (Juuti ym. 2004, Siltala 2004, Skurnik 2005). Yritysten ja 
henkilöstöryhmien toimintataustan muutoksia voidaan tarkastella reaalisten 




murrosten lisäksi haasteena organisaation sosiaalisen todellisuuden rakentu-
miselle, joka toteutuu ja kuvastuu henkilöstön puhemaailmojen kautta. Rea-
listisen postmodernin organisaatiotutkimuksen mukaan hahmotan reaalimaa-
ilman ilmiöt yrityspuheita ja yrityksen sosiaalisia suhteita taustoittavana 
konkretiana. 
Teoriaosassa sivusin yleisemmin kysymystä siitä, miten postmodernin 
käsite taipuu reaalimaailman muutosten kuvausmalliksi. On nähtävissä, että 
nimenomaan yritysten yhteisöllinen todellisuus parhaillaan sisältää entistä 
monisäikeisempiä asetelmia ja keskinäisiä jännitteitä, jotka viittaavat ainakin 
tekstuaalisen toimintatodellisuuden muuntumisvaiheeseen. Tätä muuntumis-
ta on nimitetty vaihtelevasti ja muutoksen rakenteesta on esitetty useita teo-
rioita. Tässä tutkimuksessa lähestyn teollisen yrityksen puhetapoja kunkin 
henkilöstöryhmän näkökannalta selvittämällä, miten puhetavat rakentuvat, 
miten ne kytkeytyvät yhteisöllisiin asetelmiin tai yrityksen strategisiin teks-
teihin ja mitä erilaisia kulttuurisia kehyksiä on todettavissa. 
 
Haen seuraavasta tutkimustarkastelusta edellisten kysymysten tutkimiseen 
tarvittavia osavastauksia osakysymysten kautta: 
 
 Miten yritysten työpuheita on analysoitu?  
 Miten puheiden vaihtelevuutta on kuvattu ja mitä variaatiota niissä 
todettu?  
 Mitä moniääninen puheen tutkimus on yleensä todennut?  
 Miten moniääninen puhemaailma rakentuu?  
 Miten erilaiset puheet asemoituvat yhteisöllisesti?  
 Mitä erilaisia puhetapoja reunustavia kulttuurisia kehyksiä on to-
dettu ja miten niistä juontuvia merkityskonteksteja oikeutetaan 
työpuheissa?  
 Miten tarkasteltu tutkimustieto pohjustaa toteutettavaa tutkimus-
hanketta? Minkälainen sosiaalinen todellisuus puhetavoista ja pu-
herakenteista muodostuu puhemaailmojen eriytymisestä tai yhtei-
syydestä lähtien ja mitä näköaloja siitä avautuu tuotannolliseen 
yhteistyöhön?  
 
3.1.2 Organisaation työpuheiden tutkimuksen kohdennuksia 
Teollisten yritysten henkilösuhteita on yleisimmin tutkittu modernin para-
digman varassa määrällisesti suuntautuneilla menetelmillä. Yrityshenkilös-
tön puheita on organisaatiossa tarkasteltu eräänä analyyttisenä osana tutki-
musasetelmaa. Monesti lähestymistapa on lähtökohdiltaan ollut johdon stra-
tegista managerismia tai konsultin painotuksia myötäillen jokseenkin suora-
viivaisesti ja yksiäänisesti viritettyä (Juuti 2001, 7). Selitysmallia on eri kou-




lukuntia vastaavasti haettu erilaisista metaforista kuten esimerkiksi kone, or-
ganismi, kulttuuri, kieli tai pelit (Morgan 1986, Juuti ym. 2004, 36-78). 
Modernin organisaatiotutkimuksen eri koulukuntien suhdetta kielen-
käyttöön voi postmodernista näkökulmasta pelkistetysti hahmottaa Matikai-
sen (1999, 232) tavoin eräänlaisena jatkumona. Hän vertaa joitakin moderne-
ja organisaatiokoulukuntia sen suhteen, miten ne ratkaisevat keskeisen post-
modernin lähtökohdan kielen varaan rakentuvista sosiaalisista suhteista. Tie-
teellinen liikkeenjohto ei huomioi jäsenten kielen käyttöä aktiivisena toimin-
tana. Johdon tehtävänä on toimintojen organisointi ja henkilöstön kontrol-
lointi. Organisaatio ja sen jäsenet nähdään erillisinä eivätkä sosiaaliset suh-
teet ole koulukunnan keskiössä. Ihmiskuva jää tällöin lähinnä individualisti-
seksi ja mekanistiseksi. Organisaatiometaforana toimii kone. 
Ihmissuhdekoulukunta sai alkunsa liikkeenjohdon kritiikistä. Siitä 
huolimatta se hahmottaa henkilöstön ja johdon erillisinä tekijöinä ja näkee 
sosiaaliset suhteet lähinnä yksilöpsykologisina ilmiöinä. Koulukunta ei käsit-
tele kielellistä toimintaa sosiaalisten suhteiden perustana. Ihmiskuva ja orga-
nisaatiokäsitys nojaavat yhä liikkeenjohdon konemetaforaan (Silén 1995). 
Systeemiteoria lähti alkuun edellisten koulukuntien kritiikistä. Se 
hahmottaa organisaatiota organismimetaforalla. Sen todellisuuskäsitys on 
luonnontieteellinen korostaessaan organisaation ensisijaisuutta tai pyrkimys-
tä yhtenäiseen kokonaisuutteen ja rakenteelliseen eheyteen. Se näkee yksilöt 
organisaatiosta erillisinä tekijöinä. Sosiaalisten ryhmien erilaisuus tai eriyty-
vät tavoitteet eivät tule esiin. Kielellisesti pohjustettavat sosiaaliset suhteet 
eivät saa huomiota tässäkään suuntauksessa. 
Organisaatiokulttuurinen viitekehys syntyi systeemiteorian kritiikistä. 
Siinä on yhtäläisyyksiä ihmissuhdekoulukuntaan (Silén 1995). Kolmessa ai-
emmassa suuntauksessa esiintyvä yksilön ja organisaation erillisyys ei ole 
enää niin ilmeisesti läsnä tässä koulukunnassa. Sen sijaan huomio kohdentuu 
kollektiivisiin tekijöihin, ryhmittäin jaettuihin arvoihin, symboleihin ja pe-
rusoletuksiin (Juuti ym. 1995). Käsitteellisesti tällä painotuksella on yhty-
mäkohtia sosiaalisiin suhteisiin. Toinen keskeinen kohdennus on kognitiivi-
sissa tai psykodynaamisissa mielen syvärakenteissa. Nämä kollektiiviset 
mentaaliset rakenteet eivät selkeästi viittaa sosiaalisen kentän tai kielellisten 
suhteiden merkittävyyteen organisaation rakentumisessa. Sen sijaan kollek-
tiiviset rakenteet näyttäytyvät usein ensisijaisina säädellessään kielenkäyttöä 
ja sosiaalista toimintaa. Tämän suuntauksen metafora on luonnollisesti kult-
tuuri. Yleensä tämä koulukunta näkee kulttuurin sisällä kielen osuuden vä-
lineellisesti tarkastellessaan vuoropuhelua tai viestintää organisaation toimi-
vuuden kannalta. Kielen katsotaan silloin heijastavan tai edustavan todelli-
suutta. Tämä toteamus pätee kaikissa muissakin edellisissä modernin para-
digman viitekehyksissä. 
Juuti ym. (2004) ovat tarkastelleet mahdollisia yrityksen muutospuhei-
ta eri koulukuntien valossa todeten erilaisia odottavissa olevia mahdollisia 




retoriikkoja. Organisaation muutos liikkeenjohdollisesti konemetaforan kaut-
ta hahmottuu suhteellisen mekanistisena tapahtumana, jolloin lineaarisella 
logiikalla voidaan tuottaa parhaan reitin etsimisen ja jäykkien organisaatioi-
den uudistamisen retoriikkoja. Jos muutosta lähestytään organismimetaforan 
avulla orgaanisena prosessina systeemiteoreettisesti, muutospuheissa koros-
tuu prosessuaalisesti palautteisen retoriikan näkökulma. Muutoskulkujen tar-
kastelu kulttuurimetaforan valossa organisaatio- tai yrityskulttuurisena il-
miönä painottaa ”kaivautumiseen” liittyvää siirtymispuhetta. Toimintatutki-
muksen välityksellä erottuu useita rinnakkaisia muutospuheen polkuja, kuten 
reflektiivistä käytännön puhetta, vapauttamispuhetta, demokratiapuhetta ja 
ristiriitapuhetta. Juuti tutkijaryhmineen tiivistää systeemiteorian pohjalta 
nousevan muutospuheen kokonaisuutena yhdeksi aihioksi, joka nimetään 
”suhteistetuksi vaihtoehtopuheeksi”. Sen kautta aletaan samalla lähestyä 
muutosta eri toimijaryhmien retorisena tekona, jolloin siirrytään sisälle 
postmodernin moniääniseen paradigmaan. (emt. 36-72.)  
Viime aikoina on kielellisen toiminnan ensisijaisuuteen nojaava teks-
tuaalinen organisaatiotutkimus vahvasti yleistynyt. Onkin todettavissa post-
modernin organisaatioparadigman murtautumista esiin (Iedema ym. 1999, 5; 
Juuti 2001, 125; Peltonen 2004). Siihen liittyy aiemmasta poikkeava todelli-
suuskäsitys niin, että perustavasti nähdään sosiaalisen todellisuuden rakentu-
van ja uusiutuvan organisaatiossa puhuttavan kielen välityksellä. Lähesty-
mistapa painottaa tapaustutkimusta, pienten kertomusten kantamien paikal-
listen puhetapojen kuuntelemista eri ryhmien puheenvuoroissa, joiden raken-
tumista kartoitetaan aineistolähtöisesti ja laadullisin analyysimenetelmin. 
Tutkimus on tällöin moniäänistä ja eri ryhmittymien keskenään yhtä oikeu-
tettuja vaihtoehtoisia työtilanteisia puheiden määritystapoja tai merkityksiä 
toteavaa. 
Postmodernin organisaatioparadigman ja sitä toteuttavan tekstuaalisen 
tutkimussuuntauksen nousu tapahtuu yhtä aikaa työmarkkinoilla tapahtuvien 
rakenteellisten murrosten kanssa, missä ei suoraviivaisilla ja ennalta raamite-
tuilla tutkimusmenetelmillä kyetä välttämättä tavoittamaan yritysten aiempaa 
monisäikeisempää yhteisöllistä todellisuutta. Samalla yritysten toimintato-
dellisuuteen on maailmantaloudessa tullut kovia markkinavoimaisia kilpai-
luhaasteita, jotka luovat jännitteitä henkilöstöryhmien selviytymiseen ja kes-
kinäisiin asemiin (Skurnik 2005). Tässä yhteydessä on myös viitattu työelä-
män laadun huonontumiseen ja markkinatalouden legitimaatiokriisiin (Silta-
la 2004, 7-9, 433) tai johtamisen legitimaation kriisiytymiseen tai myös or-
ganisatorisen yhteistyön kriisiytymiseen (Juuti ym. 2004, 247). Nämä kriitti-
set ilmiöt ovat juuri nyt työmarkkinaosapuolten työpuheiden kielenkäyttöä 
tavoittavan ja eritahoisten merkitysten rakentumista selvittelevän tutkimusot-
teen ajankohtaisia polttopisteitä. 
On ajankohtainen kysymys, miten yritysten henkilöstöryhmien puhe-
maailmat rakentuvat ja suhteutuvat toisiinsa yrityksen paikallisorganisaatios-




sa silloin, kun ne toimivat ”levottomassa ympäristössä” (termi: Juuti ym. 
2004, 9) pyörteisten ristipaineiden pyörteessä kansainvälisessä konsernissa 
kiristyvän talouskilpailun oloissa. Minkälaista toimintatodellisuutta yrityk-
sen eri ryhmittymien väliset työpuheet ajankohtaisesti muodostavat? Miltä 
osin näissä oloissa voidaan hahmottaa tuotannollisen yhteistyön strategisia 
ehtoja kohtaavaa ja samalla eri ryhmittymien voimavarojen merkityksiä lä-
hestyvää tai toiminnallisesti riittävässä määrin yhteistä kieltä? 
3.2 Teollisten työpuheiden vaihtelevuus ja ryhmit-
tyminen 
Seuraavassa tarkastelen kysymyksiä, miten organisaatiopuhetta on lähestytty 
ja mitä puheen osa-alueita tutkimuksessa on erotettu. Organisaatiopuheen 
tutkimus on ryhmitettävissä kolmeen suuntaukseen: 
 
 Valtavirtainen organisaatiokulttuurinen ja / tai ryhmäkulttuurinen 
suuntaus  
 Ristikkäisten osakulttuurien rakenteita ja vastarinnan asetelmia 
valottava suuntaus  
 Moniääninen merkitysvälitteinen postmoderni tutkimussuuntaus  
 
Tarkastelen organisaatiopuheen tutkimusta ensin lyhyesti modernin para-
digman yhtenäiskulttuurisen mallin ja seuraavaksi vastakkaiskulttuurisen 
mallin pohjalta. Laajemmin tuon esiin tuonnempana postmodernin paradig-
man moniäänisesti erilaistuvien ryhmien puhetta tarkastelevaa tekstuaalista 
tutkimusta.  
3.2.1 Valtavirtainen ryhmäkulttuurinen tutkimussuuntaus  
Tässä kappaleessa selvitän yritysorganisaation osaryhmien puheiden erilai-
suuksia ja yhtäläisyyksiä ja sitä, millä perusteilla puhetapojen vaihtelut liit-
tyvät organisaation osaryhmiin. Tarkastelu seuraa edellä mainittua kolmija-
koa valtavirtaiseen organisaatio- tai ryhmäkulttuuriseen, henkilöstöryhmien 
välisten vastarintasuhteiden tai ristikkäisten yhteisökulttuurien ja moniääni-
sen postmodernin paradigman kielellisesti rakentuvien henkilösuhteiden suu-
taukseen. 
Hahmotan osan organisaatioteorioista modernin yhtenäiskulttuurisen 
selitysmallin ja siihen liittyvän valtavirtaisen tutkimuksen soveltamiseksi 
(vrt. Kekäle 1993). Tunnetuin tämän suuntauksen edustaja on Edgar Schein 
(1987, 1996, 2001) organisaation ryhmäkulttuurinen teoria. Mallin rakenne 
on monitasoinen. Scheinin mukaan kulttuuri ilmenee organisaatiossa eri-
tasoisina prosesseina. Kulttuurin tasoja ovat pintatasolla näkyvät käytänteet, 
sen alla olevat ilmaistut arvot ja syvimpänä selviöiksi kiteytyneet perusole-




tukset. Nämä kerrostumat on todettavissa keskenään sidoksissa oleviksi jae-
tuiksi kokonaisuuksiksi kunkin henkilöstöryhmän osakulttuurin sisällä. 
Ryhmäkulttuuri kokonaisuutena voidaan nähdä jonkin ryhmän perustavissa 
asioissa keskenään jakamana oppimistuloksena. Ryhmien erisisältöiset kult-
tuurit perustuvat sen mukaan erilaisiin oppimiskokemuksiin. 
Scheinin (1996) mallissa kulttuurin ytimessä ovat syvätason perusole-
tukset, jotka yhteisö on oppinut sopeutuessaan ympäristöön. Ne säätelevät 
itsestäänselvyyksinä ja usein tiedostamattomasti yhteisön ihmissuhteita, ym-
päristösuhteita, aikakäsitystä ja tilaratkaisuja. Keskitason arvokäsitykset ovat 
pääosin tietoisia ja välittävässä asemassa syvätason ja pintatason kesken. 
Pintatasolla on näkyvän tekemisen tai käytänteiden ja tuotteiden taso. Tätä 
ovat rakennettu ja sosiaalinen ympäristö, havaittava käyttäytyminen, kirjoi-
tettu ja puhuttu kieli sekä organisaation rakenteet ja prosessit. 
Monitasoisuuden ohella Scheinin mallia luonnehtii sen monitahoisuus. 
Kukin ryhmä kehittää ratkaisuna perustehtäviinsä omanlaisensa oletuksista, 
arvoista ja käytänteistä koostuvan kulttuurinsa. Tässä mielessä Scheinin mal-
lia voidaan kerrosrakenteensa ohella pitää ryhmäkulttuurisena teoriana. Yri-
tysorganisaatiossa tämä teoria erottaa kolme erilaista henkilöstöryhmittäistä 
kulttuuria. Työntekijöiden, johdon ja toimihenkilöiden ryhmittymille ovat 
tyypillisiä sisäisesti pitkälti jaetut ja keskenään eriytyneet osakulttuurit. 
Schein korostaa osakulttuurien olevan perusteiltaan osittain vastakkaisia. 
Hän on kuvannut kunkin osakulttuurin ominaispiirteitä yksityiskohtaisesti 
(1996, 14-15) pohjoisamerikkalaisessa toimintaympäristössä. 
Työntekijäkulttuurissa korostuu osaaminen ja kokemustieto. Johdon 
kulttuuri painottaa koulutusta, teknologista ja ekonomistista tietoa. Toimi-
henkilöt liittyvät Scheinilla insinöörikulttuuriin, joka koulutuksen, teknolo-
gian ja talouden painotuksissa nojaa samoihin lähtökohtiin kuin johto. Malli 
olettaa henkilöstöryhmien välisiä ristiriitoja erilaisten perususkomusten ja 
sitä seuraavien toimintatapojen pohjalta. Työntekijät olettavat, että muut 
ryhmät eivät ymmärrä työkäytäntöä, joten suojaavat pyrkimystään tehdä työ 
hyvin, vastustavat muita ryhmiä ja tekevät salaa omalla tavallaan. Johto ja 
toimihenkilöt nojaavat pitkän tähtäimen strategioihin ja olettavat, että työn-
tekijöitä kontrolloimalla ja sääntelemällä päästään tehokkaaseen toimintaan. 
(Schein 1996.) 
Schein (1992, 1-2) on perustamansa koulukunnan piirissä toiminut laa-
jasti organisaatiokulttuurien konsulttina. Hän on myös tarkastellut yhteistoi-
minnallisen oppimisen ja yhteistyön edellytyksiä organisaation osakulttuuri-
en vastakkaisuuksien kesken. Hän kiteyttää organisatorisen oppimisen mää-
rittyvän sen perusteella, missä määrin eri osaryhmät pystyvät oppimaan toi-
siltaan. Hänen mielestään suhteessa toisiinsa ”ryhmien sisällä tulee vastaan 
eriäviä mielikuvia, vastakkaisia käsityksiä ja puolustelevaa kasvojen säilyt-
tämistä. Karkeistaen ryhmät suostuvat perinteisesti oppimaan niissä rajoissa, 
missä pysytellään entisellä pohjalla” (emt.). Tarvittavaksi ryhmärajat ylittä-




väksi uuden oppimisen keinoksi Schein suosittaa dialogia. Hän määrittää sen 
prosessiksi, jolla voi rakentaa yhteistä ymmärrystä. Scheinin mukaan ryhmä-
rajat ylittävä vuoropuhelu avaa oppimista syvätason perusoletuksiin ulottu-
vasti. Hän toteaa samalla dialogin hyvin vaikeaksi toteuttaa ryhmittymien 
eriytyvien kulttuurien takia. 
Toisen tunnetun organisaatiokulttuurisen teorian kehitti Hofstede 
(1993). Hän on lomakekyselyllä tutkinut monikansallisen konsernin henki-
löstön arvostuksia 1960-luvulla kolmella mantereella. Hänen mukaansa kult-
tuuri määrittyy ihmisen ajatus-, tunne- ja toimintamallien henkisenä ohjel-
mointina, jonka tuloksena ihmisryhmät tai luokat erottuvat toisistaan. Hofs-
teden teoria kuvaa kulttuurin rakentumisen kerrostumia jokseenkin samaan 
tapaan kuin edellä esitetty Scheinin malli. Hofsteden maailmanlaajuinen tut-
kimus avaa näköaloja organisaatiokulttuurien ylikansallisiin eroihin. Tutki-
mus ulottuu 50 maahan. Hofstede kuvaa arvoja mittaavien näkemyserojen 
perusteella erilaajuisten kulttuuristen kehysten vaikutusta, jotka edustavat 
kulttuurisen ohjelmoinnin sektoreita. Malli erottaa kansallisten, alueellisten, 
sukupuolten, sukupolvien, sosiaalisten kerrostumien, organisaatioiden ja yri-
tysten tasot. Tuloksista tiivistettiin monimuuttujamenetelmillä viisi ar-
vosuuntausten perusulottuvuutta,  valtaetäisyys, yksilöllisyys-kollektiivisuus, 
maskuliinisuus-feminiinisyys, epävarmuuden välttäminen ja moniselittei-
syyden sieto. 
Suomalaisille yrityskulttuureille on Hofsteden asteikolla tyypillistä 
matalahko valtaetäisyys, korkeahkot yksilöllisyys ja feminiinisyys sekä vä-
hän keskitasoa korkeampi epävarmuuden välttäminen. Tämän mukaan suo-
malainen odottaa johtamiselta kohtalaista tasavertaisuutta, itsellistä toimin-
tavapautta, ihmisläheisyyttä ja selkeää toimintavarmuutta. Tämän suuntainen 
tyypillinen kansallinen kulttuurimalli henkilöityy tunnetulla tavalla Linnan 
Tuntemattoman sotilaan vänrikki Koskelan henkilöjohtamiseen. 
Hofstede on soveltanut teoriassaan antropologista viitekehystä organi-
saatioiden liiketoimintojen organisointiin ja johtamiseen. Tämä teoria edus-
taa kulttuurista relativismia, jossa monivivahteinen kulttuurien kirjo tulee 
varsin moniäänisesti näkyviin. Hänen teoriansa kytkee luovasti yhteen hyvin 
erilaisia aineksia. Menetelmällisesti tämä näkyy siitä, että hän lähestyy kult-
tuurin syvätasoon mallintamiaan ”jokseenkin tiedostamattomia” arvonäke-
myksiä numeerisella tutkimusotteella. Hänen mittava kansainvälinen liik-
keenjohdon konsulttikokemuksensa tukee kuitenkin osuvia tulkintoja. Edel-
läkävijänä hän on ennakoinut lisääntyviä monikulttuurisia kohtaamisia eri-
laisissa ylikansallisissa organisaatioiden konteksteissa. 
Scheinin ja Hofsteden teoriat yhdistelevät moniaineksisia vaikutteita. 
Ryhmittäin kiteytynyt ja ympäristöön sopeutumiseen liittyvä kulttuurikäsitys 
viittaa sosiaaliantropologisiin juuriin. Tämän mukaan kulttuuri on yhteisön 
opittu selviytymiskeinojen järjestelmä ryhmän sisäisen eheyden varmistami-
seksi ja ulkoisten rajojen turvaamiseksi. Molemmat teoriat hahmottavat kult-




tuuria kerroksittain koostuvalla säiliömallilla. Kummallekin on yhteistä edel-
leen syvyyspsykologinen ulottuvuus, mikä nostaa yhteisön mentaalisiksi 
malleiksi mieliin juurtuneet perususkomukset. Siihen liittyvät myös Scheinin 
teoriassa yhteisön muutosvastusta selittävät ja turvallisuutta puolustavat yk-
silölliset voimat, eloonjäämisahdistus tai oppimisahdistus. Tämä malli lähes-
tyy dialogista, moniäänistä ja osakulttuurisesti vaihtoehtoisia kertomuksia 
hakevaa vuorovaikutteisuutta. Prosessuaalisuudessaan se sivuaa ajankohtais-
ta kielellisten strategioiden tarkastelua nykyhetkessä ja huomioi tiedon kon-
tekstuaalisuuden. Näillä perusteilla Juuti (2001, 366) toteaa sen sivuavan 
postmodernille tyypillisiä konstruktionismin lähestymistapoja. ”Kuitenkin 
siinä on nähtävissä selkeitä moderneja käsitteitä lineaarisena päämäärähakui-
suutena ja laskennallisuutena.” Organisaatiokulttuurimalli on usein ollut val-
tavirtaisesti konsultaatiokäytössä. Keskeinen puute on siinä, että se ei riittä-
vässä määrin päästä kuuluviin osaryhmien sisällä monikulttuurisia ääniä tai 
vastarintapuheita. Samalla se kiinnittää muutostyön avaimet konsultin ja/tai 
johdon tai jonkin direktiivisen ryhmän käyttöön. 
Suomessa Silén (1995, 27) on tutkinut kahden ison globaalin teollisen 
yrityksen kulttuurisen muutosprosessin aikaansaamista lähinnä henkilöjoh-
tamisen näkökulmasta kolmen vuoden aikana. Hän soveltaa ymmärtävällä 
merkitysjohtamisella täydennettyä organisaatiokulttuurisen muutostyön vai-
hemallia. Hän nivoo yhteen merkityksiä tulkitsevan tutkijan työn ja yrityk-
sen osaamista kehittävän strategisen konsultin työskentelytapoja. Silén viit-
taa Kortteisen (1992) tutkimuksensa päätelmissä (ks. luku 3.2.2) muotoile-
maan tehtävään yhdistellä integroitunutta yritysrakennetta yksilöityvään pal-
kansaajakulttuuriin. 
Silén tiivistää (1995, 249-252) lomakekyselyn pohjalta toteuttamansa 
osallistuvan havainnoinnin päätulokset niin, että yrityksen kulttuuri on yh-
teydessä suorituskykyyn, jos johtaminen perustuu organisaatiokulttuurin 
osuvaan tulkintaan. Osaamisvarannon johtaminen edellyttää erityisesti mer-
kitysten huomioimista. Tutkija korostaa yrityksen suorituskyvyn koostuvan 
markkinoilla yrityskulttuurin osaamisvarannon hyödyntämisen lisäksi kehit-
tämisen osaamisesta. Silén päätyy samaan tuloksen kuin myöhemmin Kevät-
salo (1999) siinä, että osaamisen taso jää hyödyntämättä silloin, kun organi-
saatiokulttuurin keskeisissä tekijöissä on kehitettävää (ks. 3.2.2). 
Silénin lähestymistapa on lähinnä johtamisen osuutta tutkiva, mutta 
sivuaa muidenkin henkilöstöryhmien asemaa painottamalla managerismin 
sijasta kulttuuristen merkitysten parissa toimivaa henkilöstöjohtamista. Kult-
tuurinen muutos onnistui tutkijan mukaan myös perusoletusten tasolla tutki-
musjakson kuluessa. Sitä edisti johtajan valmius ”tehdä organisaation ihmis-
ten toiminta merkitykselliseksi  antamalla heille ymmärryksen tunne siitä, 
mitä he ovat tekemässä…” Tavoitellun kulttuurimuutoksen saavuttaminen 
edellytti uusiutuvan ihmiskuvan käyttöön ottamista organisaatiossa ja selkei-




tä johtamisen kautta määriteltyjä pelisääntöjä muutos käytäntöjen toteuttami-
seen organisaatiossa (emt. 244). 
Perinteisesti modernissa paradigmassa organisaatiota kulttuurisena ra-
kenteena lähestyvät organisaatiokulttuuriset mallit hahmottavat tutkimuskoh-
teensa ryhmäkohtaisesti eriytyviksi arvojen, uskomusten ja ajatustapojen sy-
värakenteiksi, jotka ovat kollektiivisesti ohjelmoituneita varsin yhtenäisiksi 
ryhmien sisäistämiksi ja vaikeasti muutettaviksi kokonaisuuksiksi. Perustava 
ero modernin ja postmodernin organisaatiokäsityksen kesken koskee todelli-
suuskäsityksiä. Moderni paradigma mieltää tutkittavan organisaation luon-
nontieteen tavoin kohteeksi, jota tutkijat ja myös organisaation jäsenet voivat 
lähestyä objektiivisesti kuin luonnon ilmiötä tarkastellen samalla organisaa-
tioissa erillisiä osakokonaisuuksia, kulttuuria, kieltä tai valtaa suhteellisen 
irrallaan toisistaan. Tässä mielessä organisaatiolla on kulttuuri. Postmoder-
nissa paradigmassa organisaation jäsenet tuottavat ja uusintavat toiminnoil-
laan organisaatiotodellisuutta. Myös tutkija lähestyy sen mukaan organisaa-
tiokulttuuria subjektiivisesti vaikuttamalla oheistoimijana osaltaan asioiden 
kulkuun. Tämän mukaan organisaation kulttuuri ja vastaavasti muutkin or-
ganisaation osa-alueet kuten kieli tai valta ovat keskenään tekemisissä olevia 
osakokonaisuuksia. 
3.2.2 Ryhmien vastakulttuuristen asetelmien tutkimus  
Hahmotan toisen osan organisaatiokäsityksistä perustuvan kriittisen kaksi-
äänisen erilliskulttuurisen selitysmallin ja tutkimuslähestymisen pohjalle 
(vrt. Kekäle 1993). Teollisen yritysorganisaation henkilöstöryhmien työkult-
tuureita, keskinäisiä sosiaalisia suhteita ja eriytyviä asemia sekä välillisesti 
työpuheiden erilaistumista ovat vuosituhannen taitteessa tutkineet Suomessa 
Kortteinen (1992) ja Kevätsalo (1999) sekä 2000-luvulla mm. Ranki (2000) 
ja Kuittinen (2001). 
”Kunnian kenttä” oli 1990-luvun merkittävä tutkimus työntekijöiden 
työn hallinnan rakentumisesta. Kortteinen (1992) vertasi cnc-koneistajien ja 
pankkitoimihenkilöiden työorientaation rakenteita kuvaamalla molemmilla 
yhteisesti ilmenevää mutta laadultaan eriytyvää itsellisyyden hallintaan liit-
tyvää työeetosta ’kunnian kentäksi’. Toimialaerojen lisäksi tutkitut alat oli-
vat erilaistuneet myös sukupuolittain. Koneistajilla miehinen selviytymisen 
eetos liittyi Kortteisen mukaan kunnian säilyttämiseen markkinasuhteissa 
pärjäämiseksi. Kunnostautumisen pyrkimys törmäsi alisteiseen asemaan teh-
taan sisällä. Kehittyi kovaa pyrkimystä hallita automatisoituvia työstökonei-
ta. Samalla tuotannon joustovaatimus supisti tavoiteltua itsellisyyttä.  
Kortteisen (1992, 300-316) mukaan ammattiryhmien osakulttuurisissa 
rakenteissa on näennäisistä eroista huolimatta jotakin oleellisesti yhteistä. 
Kumpikin on osa samaa kertomusta, jossa selviytymisen eetos siirtyy palk-
katyön markkinasuhteisiin tuottaen pärjäämisen pakkoa. Kun tämän tyyppi-
nen kulttuurinen muoto törmää palkkatyösuhteeseen, pärjääminen edellyttää 




itsellisyyttä. Itsellisyyden puolustaminen joutuu kuitenkin lujille joustavan 
tuotantomallin käytäntöjä vasten. Tutkija kiteyttää päätulokset niin, että 
työntekijä työeetoksessaan suojaa itsellistä kunniaansa nojaten kollektiivisen 
tajunnan uuteen yksilön kulttiin. Tämä ohjaa uusiin oloihin tarvittavaa mer-
kityksenantoa, tilanteen hallintaa ja uusien sosioekonomisten säätyrajojen 
puolustamista. 
Kortteinen kytkee yhteen yritystoiminnan integroitumisen ja yksilöity-
vän työorientaation nojaten perustelussaan yritysrakenteessa tiivistyvään 
”luokka- ja säätyperusteiseen jäsentymiseen”. Hän tarjoaa kolme tehtävää 
kysymyksinä, joiden avulla tätä tavoitetta voitaisiin lähestyä toiminnallisesti 
yksilöityvässä työntekijäkulttuurissa. Miten työpisteen autonomia on turvat-
tavissa? Miten markkinasuhteet ulotetaan palkkatyön sisälle? Mitä palkan-
saajien sosiaalinen täysivaltaisuus yrityksen sisällä voi merkitä käytännössä?  
Kevätsalo vastaa tutkimuksessaan (1999) Kortteisen edellä kiteyttä-
miin kysymyksiin. Hän tutki metalliteollisuudessa henkilöstöryhmien välisiä 
työmarkkinasuhteiden asetelmia. Kevätsalo jatkoi siitä, mihin Kortteinen 
päätyi todetessaan joustovaatimusten heijastuvan työpaikalla ammatillisen 
selviytymisen puolustuskamppailuina. Kevätsalo (emt. 178, 268) arvioi, että 
Kortteisen toteamaa itsellisyyden puolustamista ja keskinäisiä vastakkain-
asetelmia voidaan todeta kaikissa ammattiryhmissä. 
Laajojen kvantitatiivisiin aineistoihin perustuvien tutkimushavaintojen 
perusteella Kevätsalo toteaa, että työvoiman osaamista tuhlataan niin paljon, 
että sillä on yritysten ja koko kansantalouden työvoiman kilpailukyvylle tär-
keää merkitystä. Samaan aikaan, kun on sovellettu uusia johtamismenetel-
miä, on suomalaisen työvoiman kykyjen käytön tuhlaus lisääntynyt 1990–
luvulla. Tulosten mukaan työorganisaatioiden kehittäminen etenee hitaasti. 
Tähän liittyy se keskeinen havainto, että perinteinen työnjako, hierarkia ja 
byrokratiaan perustuva ajattelutapa ovat hidastamassa osaamisen hyödyntä-
mistä. Ne ovat konsulttien ja johdon retoriikoista huolimatta yhä tuolloin ol-
leet todellisessa käytössä. 
Kevätsalon johtopäätös henkilöstön osallistamiseksi työorganisaatioi-
den kehittämiseen on, että riittävän vahvasti motivoiva sitoutuminen saadaan 
aikaan vain, ”jos tavoitteena on sellainen yritysmäinen toimintatapa, jossa 
henkilöstö viime kädessä ottaa vastuun omista työpaikoistaan”. Muutoksen 
vauhdin kriteeriksi tutkija nostaa markkinakyvyn, globaaleissa konserneissa 
maailmanmarkkinoilla. Vaikka tutkimusaineistojen mukaan kaikkien pal-
kansaajien keskuudessa uudet johtamismenetelmät edellyttivät henkilöstön 
suoraa osallistumista 1990-luvulla, samaan aikaan toistotyön lisääntyminen 
laajentui koskemaan työntekijöiden ohella myös toimihenkilöitä. 
Kevätsalo tiivistää tutkimuksen perushavainnot osoitukseksi matalan 
luottamuksen kulttuurista, joka pohjautuu työtehtävien osittamiseen, hie-
rarkkiseen valtarakenteeseen ja byrokraattisiin toimintatapoihin. Eri henki-
löstöryhmät, työntekijät, toimihenkilöt, työnantajat ja myös eri ammattiryh-




mät ovat erisäätyisesti jännitteisessä asemassa keskenään. Tätä vahvistaa eri 
osaryhmien etujen asettuminen ristikkäin. Käänteisesti tutkimustulosten mu-
kaan luottamuskulttuuria pohjustetaan tehtäväjoustolla, henkilöstön ja joh-
don tasavertaisella vuoropuhelulla. Näiden kannattelemana yrittäjämäinen 
työote ja itseohjautuva työyhteisö ovat mahdollisia. 
Kevätsalo suosittaa yhteistyömalliksi … ”mahdollisuutta suoraan osal-
listumiseen…vastuun ottamisen periaatetta: yrittäjämäisyyttä markkinata-
loudessa selviytymisen ehtona ja itsehallinnollisuutta luottamukseen perus-
tuvan työyhteisön toimintaperiaatteena”. Hän kiteyttää luottamusta rakenta-
viksi keinoiksi suoraa osallistumista hierarkian tilalle, kehittymistä vastuun 
ottamiseen ja yritysmäiseen työhön työtehtävien osittamisen sijasta sekä it-
sehallinnollista yhteisöllisyyttä byrokratian sijasta  
Suomalainen työelämän kehittämistoiminta oli vilkasta 1990-luvulla, 
mutta vastassa oli seuraava ongelma. Kauppinen (1993, 7) on kuvannut teol-
listen yrityskulttuurien suomalaista ongelmakenttää arvioidessaan metallite-
ollisuuden yrityksissä ’Johtaminen, organisaatio ja yhteistoiminta’ -
kehittämishankkeesta demokraattisen dialogin menetelmällä (Gustaven 
1990, Lahtonen 1999) saatuja ristiriitaisia kokemuksia. Hän havaitsi, että 
”Muutostilanteissa osapuolet eivät ymmärrä toisiaan. Käsityksissä yrityksen 
visiosta, strategiasta ja toteutuksesta toiset ovat kohteita, toiset toteuttajia. 
Syvimmiltään työtaisteluissa oli kyse yhteisen kielen puuttumisesta. Kaikki 
puhuivat suomea, mutta käsitteillä oli erilainen sisältö”. Johtajien ja työnte-
kijöiden diskurssien on todettu poikkeavan siinä, miten niissä otetaan kantaa 
yrityksen kannattavuuteen. Kun johtajat rakentavat tehokasta tuloksentekoa 
tuottavuuden diskurssissa, työntekijät puhuvat aivan muilla perusteilla. Heil-
lä korostuvat työn jatkuvuuden, toimeentulon säilyttämisen, työn kuormitta-
vuuden tai itsemääräämisen tai myös puolustautumisen diskurssit. (Grönfors 
1996, 45.) 
Muita viime vuosikymmenen suomalaisen teollisuuden henkilöstö-
ryhmien suhteiden ja välillisesti työpuheiden tutkijoita ovat olleet Lahtonen 
(1996), Koivisto (1997), Ranki (2000) ja Kuittinen (2001). Lahtonen (1996) 
ja Koivisto (1997) tutkivat demokraattisen dialogin kehittämismenettelyä 
metalliteollisuuden yrityksissä. Lahtonen (emt.) havaitsi, että johtamisen 
kulttuurilla on yritysten muutostilanteessa selkeä osuus kehittämisohjelman 
onnistumisessa. Luottamuskulttuurin ja matalan hierarkian organisaatioissa 
yhteistoiminnallisuuden toteutuminen on mahdollista saavuttaa, mutta epä-
luottamuksen kulttuuri ja korkea hierarkia sen sijaan hankaloittavat yhteis-
toiminnallisuutta. Tulos lähenee Kevätsalon (emt.) perushavaintoja ja tukee 
täydentävästi Silénin (emt.) todentamaa johtamiskulttuurin merkitystä muu-
tostyössä.  
Koiviston (1997, 356) tutkimus paikantaa henkilöstöryhmistä yhteisöl-
listä oppimista estävän tekijän. Metalliteollisuudessa etenkin työntekijöiden 
ryhmittymässä todettiin peliasetelmia. Tulos on samansuuntainen Kortteisen 




(1992) cnc-koneistajilla toteaman asemien puolustamisen kanssa. Ranki 
(2000, 160, 172) on tutkinut yritysympäristön epävarmuuden vaikutuksia 
henkilöstöryhmien selviytymistapoihin kriisiytyneissä organisaatioissa. 
Henkilöstöä vähennettäessä ilmeni henkilöstöryhmittäin tyypillisiä selviyty-
miskeinoja. Johto pyrki varmistamaan asemiaan ja suojaamaan mainettaan. 
Asiantuntijat vetosivat asiantuntemuksensa merkitykseen. Teolliset toimi-
henkilöt korostivat tarpeellisuuttaan. Luottamushenkilöt nojasivat vaikutus-
kanaviinsa. Ryhmien välillä todettiin yhteisinä selviytymisen keinoina sitou-
tumisen vähenemistä, oman taustan varmistamista ja erilaisia vastakkainase-
telmia. Koko organisaation näkökulmasta tutkimus osoittaa, että kovin krii-
siytyneessä tilanteessa on heikot edellytykset käynnistää kehittämisohjelmia. 
Kuittisen (2001, 161-166) tutkimus tarkentaa henkilöryhmien suojau-
tuvan toiminnan osuutta yhteistyötä ja perustehtävää estävinä tekijöinä per-
heyrityksessä. Tulokset haastattelujen pohjalta tehdyistä havainnoista osoit-
tivat, että yhteisöllinen oppiminen ja kehittämistoiminta voivat tukahtua 
avainasemassa olevien henkilöryhmien defensiivisten suojautumis- tai puo-
lustelutoimintojen alle. Tutkija puhuu suojautuvasta kulttuurista. Tutkimus-
havainnot tuovat esiin viitteitä siitä, että puolustautumismenettelyt palvele-
vat keinona välttyä kohtaamasta hankalia asioita yrityksen todellisuudessa. 
Tutkimus tuottaa näyttöä siitä, että omistus- ja valtasuhteet voivat olla rat-
kaisevassa asemassa suojautumisen rakentumiselle. Kuittinen suosittaa joh-
don tehtäväksi tarttua ajoissa vuorovaikutuksessa ilmeneviin ongelmiin. Si-
ten voidaan välttyä laajemmilta ja syvemmiltä kärjistymiltä, jotka usein liit-
tyvät luottamuksen rikkoutumiseen. Tuloksissa vahvistuu luottamuksen 
merkitys henkilöstöryhmien kesken samansuuntaisesti kuin Lahtosella 
(1996) ja Kevätsalolla (1999). 
Erilliskulttuurisesta lähestymistavasta todetaan henkilöstöryhmien vä-
lillä ristikkäisiä asemia, kriisejä, erilaisia ristiriitoja ja suojautumista, joihin 
monessa tapauksessa liittyy yhteisen kielen löytämisen ja luottamuksen ra-
kentamisen ongelmia. Useassa tapauksessa on tarkasteltu kahden henkilöstö-
ryhmän välisiä suhteita. Voidaan todeta, että havainnot liittyvät vastakulttuu-
risiin asetelmiin tai valtavirtaisten ja vastarintaisten osakulttuurien rakentu-
misen kuvauksiin. 
3.2.3. Moniääninen organisaatiopuheiden tutkimussuuntaus  
Seuraavassa tarkastelen ja arvioin lähemmin joitakin tekstuaalisen organisaa-
tiotutkimuksen tuloksia sen mukaan, mihin sisältöalueeseen ne kohdentuvat. 
Tekstuaalisen suuntauksen menetelmälliset lähestymistavat soveltavat moni-
puolisesti erilaisia käsitteitä ja menetelmiä, joissa on eri painotuksia. Ylei-
simmin käytettyjä menetelmiä ovat viime vuosina olleet joko tarinalliset me-
netelmät tai diskurssianalyysin ja retorisen analyysin eri versiot. Esittelen 
ensin organisaation diskurssien ja retoriikan tutkimusta yleisemmin, jotta sii-
tä kiteytyisi esiin keskeisiä näkökulmia. Perustavana lähtökulmana tarkaste-




len ensiksi kysymystä, seuraako puhetapojen ja puhekäytäntöjen vaihtelu 
säännönmukaisesti henkilöstöryhmien mukaista asetelmaa, siis vaihtelevatko 
todetut puhetavat ja kielenkäytön tyylit henkilöstöryhmien mukaan. 
Kun postmoderniin paradigmaan liittyvä moniääninen puhekäytäntö-
jen tutkimussuuntaus valtaa organisaatiokonteksteissa alaa yritysten henkilö-
ryhmien välisten suhteiden tutkimuksessa, tavoitetaan entistä herkemmin eri-
laisia puheiden tapoja (Peltonen 2004). Tämä suuntaus voi soveltaa vaihtele-
via lähestymistapoja, kuten diskursiivisia, retorisia, dialogisia tai tarinallisia 
menetelmiä. Yritysmaailman ajankohtaisen toimintatodellisuuden kannalta 
juuri se, mitä yrityksen keskeisten toimijaryhmien välillä tapahtuu, voidaan 
nostaa merkittäväksi tarkastelukulmaksi kiristyvien markkinavoimien puris-
tuksessa. On aiheellista todeta, miten postmoderni organisaatiotutkimus voi 
tarjota täydentäviä havaintoja etenkin eri henkilöstöryhmien keskinäisten 
asetelmien ja työpuheiden välisen jännitteisen vuorovaikutuksen tarkaste-
luun, kun tuotannollinen yhteistoiminta on nousemassa tärkeäksi strategiata-
voitteeksi globaalissa talouskilpailussa pärjäämisen edellytyksenä. 
Kaikkiaan henkilöstöryhmien organisaatiopuhetta on Suomessa post-
modernilla paradigmalla tutkittu suhteellisen vähän. Johtamispuheen tekstu-
aalista tutkimusta on tehty jonkin verran (Peltonen 2001, Ahonen, 2001, Juu-
ti 2001). Kotimaassa on olemassa edellistä sivuavaa organisaatiokonsulttien 
ja johdon konsulttien puhetutkimusta (Tienari 2000, Peltonen 2001, Puutio 
2001, Meriläinen ym. 2004). Eri henkilöstöryhmien välisiä puheasetelmia on 
myös sivuttu tutkimuksissa (Grönfors, 1996, Puutio 2002 ja Juuti ym. 2004). 
Organisaatiopuheiden postmodernia ulkomaista tutkimusta löytyy yhä 
enemmän. Iedema ja Wodak (1999) erottivat vuosituhannen vaihteeseen 
ajoittuvassa katsauksessaan organisaatiodiskurssien tutkimuksessa kolme or-
ganisoitumisen perusilmiötä: persoonattomuus, valta ja uusintaminen, joiden 
voi olettaa liittyvän myös eri henkilöstöryhmien asetelmien erilaistumiseen. 
Tarkastelen seuraavassa tarkemmin näitä edelleen ajankohtaisia orga-
nisaation diskurssitutkimuksen perusteemoja. Ensiksi puhetta organisaatios-
sa leimaa persoonattomuus, mikä seuraa organisaation määritelmästä: ”Or-
ganisaatio on laaja ihmisten yhteenliittymä, joka ajaa persoonattomalla toi-
mintatavalla joidenkin tavoitteiden saavuttamista” (Giddens, 1989, 276). 
Määrittely luonnehtii organisaatioita sellaisiksi persoonattomiksi vallankäy-
tön paikoiksi, jotka toteuttavat tavoitteita. 
Toinen tutkijoiden erottama tärkeä käsite organisaatiopuheissa liittyy 
samoin organisaation määritelmän mukaan keskeisiin valtapyrkimyksiin. 
Valta voidaan nähdä tässä kontekstissa kahdesta näkökulmasta. Se esiintyy 
joko organisaatiokäytäntöjen tuotteena tai prosessina, jonka välityksellä jä-
senet ryhtyvät organisoimaan toimintoja ja asettamaan tärkeysjärjestyksiä. 
Tässä mielessä organisaation valtaa rakennetaan ja uusinnetaan organisaa-
tioviestinnän, vuorovaikutuksen ja symbolismin kautta. Diskurssianalyysi 
pystyy valottamaan instituutioituneiden suhteiden ja rakenteiden sosiaalisen 




rakentumisen dynamiikkaa. Se tarjoaa keinoja nähdä organisatorinen valta 
sekä dynaamisena ja dialogisesti organisoituneena toteutuksena (Bernstein 
1990; Shotter 1993) että analysoida myös rakenteellisia merkityksenannon 
puolia.  
Iedema ja Wodak (1999, 12-13) hahmottavat kolmannen organisaa-
tiotodellisuuden peruskäsitteen, uusintamisen ja sitä toteuttavan prosessin 
uudelleenkontekstuaalistumisen rakentuvaksi kahden edellisen ydinkäsitteen 
eli persoonattomuuden ja valtapyrkimysten avulla. Persoonattomuuden ja 
vallan pyrkimysten tuottaminen tapahtuu uudelleenkehystämisen prosessin 
välityksellä, joka siirtää merkityksiä uusiin asemiin tuotantoprosessin ylläpi-
tämiseksi ja muuntaa puhetta kirjalliseen asuun työstäen suunnitelmia raken-
teiksi. Juuri tässä kohti tulee esiin organisaatiodiskurssin merkitys yhteisöl-
listen käytäntöjen oikeutuskamppailun välineenä. 
Iedema ja Wodak (1999, 13-14) kiteyttävät organisaation diskursiivi-
sen tutkimuksen kohteiksi puhetapojen ja puhekäytäntöjen luonteen, kilpai-
lun ja legitimoinnin selvittämisen. Kun aiempi organisaatio- tutkimus paneu-
tui vallan, käyttäytymisen ja abstraktien makrorakenteiden dialektiikan ky-
symyksiin, postmoderni organisatorisen tutkimus lähestyy vuorovaikutusta 
mikromaisemasta lähtien. Aiemman tutkimuksen selittäessä tutkimushavain-
toja makrososiaalisin käsittein, kuten normit ja rakenteet, viimeaikojen tut-
kimus korostaa vahvasti organisaatioiden olemassaoloa lähtien puheen ja 
käyttäytymisen tapauksista. Tässä lähestymistavassa on joitakin ongelmia. 
Puheen tarkasteleminen erillään laajemmista organisatorisista prosesseista ja 
muutoksista jättää huomiotta sen, missä määrin puhe on sidoksissa laajempi-
en prosessien dynamiikan raamittamiin resursseihin ja rajoitteisiin. Keskit-
tyminen vain tilanteisen vuorovaikutuksen tarkasteluun peittää näkyvistä 
sen, mitä diskursiiviset käytännöt pitävät yllä ja sysäävät liikkeelle organi-
soitumisen rakentumisessa ja uusiutumisessa. 
Uuden vuosituhannen alussa on tehty tutkimusta, joka kohdentuu hen-
kilöstön identiteettipuheeseen organisaatiokentässä (Fasulo, 2002; Fenwick, 
2002; Iedema ym. 2003; Meriläinen ym. 2004; Hardy ym. 2005). Tämän 
tyyppistä tutkimusta on kohdennettu siihen, miten ihmiset puheissaan tuotta-
vat ja uusintavat valtasuhteita (mm. Gabel 1998, Dunk 2002, Fleming 2005). 
Tällaisen tutkimusotteen lähestymistapa on foucault’lainen (Peltonen 2004), 
jossa puhetta tutkitaan asemoitumisen näkökulmasta. Puheeseen tulkitaan 
sisäänrakennetusti linkittyvän yhteisöllisesti eriytyviä asemia. Puheen väli-
tyksellä hahmotetaan tuotettavan ja uusinnettavan yhtä hyvin valtapyrkimyk-
siä tai hallinnan asetelmia kuin vastarinnan muodostelmiakin. 
Eräs tekstuaalisen tutkimuksen aiheista on ollut yhteistyön tai luotta-
muksen rakentuminen eri ryhmittymien kulttuurisissa asetelmissa (mm. 
Greene ym. 2001, O’Connor 2001. Austin 2003, Guest 2004, Hardy ym. 
2005). Mukana tässä kontekstissa on ollut myös eettisiä ja moraalisia paino-
tuksia (Calas ym. 1999, Bell 2001, Drake 2005). Organisaatiokulttuuriin on 




kohdentunut paljon tutkimusta kielellisten tutkimusmenetelmien aikana 
(mm. Alvesson, 1993, Keenoy ym. 1997, Berndt 2002, Erez ym. 2004, 
Brown ym. 2005). Yritysorganisaatioissa usein analysoituja kohteita ovat ol-
leet mm. kansalliset ominaispiirteet (mm. Gallie 2003, Holden ym. 2004, 
Tienari 2004), monikulttuurisuuden vaikutukset (Berndt, 2002, Meriläinen 
ym. 2004, Vaara ym. 2004) ja puheissa ilmenevän vaihtelevuuden tarkastelu 
henkilöstöryhmien (mm. Fleming 2005, Grönfors 1996, Juuti 2004), suku-
puolten (mm. Fenwick 2002, Meriläinen ym. 2004) ja sukupolvien (mm. 
Carter ym. 2002, Down 2004) välillä. 
Kokoavasti voidaan todeta, että tekstuaalista organisaatiotutkimusta on 
toteutettu eniten johtamisen tai johdon konsultoinnin näkökulmasta. Suhteel-
lisen vähän postmodernia tutkimusta on siitä, mitä eri henkilöstöryhmien vä-
lisessä vuorovaikutuksessa tapahtuu. Poikkeuksena ovat johdon ja työnteki-
jöiden välisten puhekäytäntöjen tarkastelu siten, että työntekijät asettuvat 
johtamisen vastapooliksi. 
Postmodernin paradigman moniääninen organisaatiotutkimus hahmot-
taa puheiden osuuden keskeiseksi organisaation sosiaalisen todellisuuden ra-
kentumisessa. Greene ym. (2001) totesivat työntekijöiden ja johdon välisten 
diskurssien kilpailevan keskenään, kun johto ei ollut selvillä, miten paikalli-
nen työpaikkakulttuuri kiinnittyi ajan mittaan sosiaalisesti rakentuneisiin pe-
rinteisiin asetelmiin. Tavoiteltua laajaa työjärjestelyjen muutoshanketta jar-
rutti se, että johto ei ottanut huomioon työntekijöiden työelämän tavoitteita. 
Lisäksi puheissa tavoitellun vastuunottoa painottavan tiimikulttuurin sijasta 
johdon toiminta todellisuudessa viittasi pikemmin paternalistiseen autoritaa-
risuuteen ja sen kautta työntekijöitä puhuteltiin ja kohdeltiin alisteisesti. 
Aula (1999, 156; 2000, 93) jäsentää tämän päivän organisaatiossa 
käynnissä olevaa valtakamppailua viestinnän ja yhteistyön käsitteillä kaaos-
teorian näkökulmasta. Hän kiteyttää käsityksensä niin, että on useita viralli-
sia ja epävirallisia areenoita, jotka organisaatiossa ovat viestinnän kenttiä ja 
samalla toiminnallisesti liikkuvat kaaoksen ja rakentavan yhteistyön väli-
maastossa. Niissä osakulttuurit kohtaavat toisiaan ja jatkuvasti ottavat mittaa 
erilaisesta kulttuurista. Kulttuuriseen erilaisuuteen liittyvä kaaos tuottaa vuo-
rovaikutusta, joka Aulan mukaan mahdollistaa paikallisten voimavarojen 
hyödyntävän organisoitumisen. Aulan havainnoissa työpuheisiin liittyvät 
viestintä ja yhteistyö hahmottuvat kulttuurisen kamppailun näkökulmasta 
niin, että valtakamppailuun sisältyy vuorovaikutuksessa hyödynnettäviä 
voimavaroja. 
Peltonen (2001) on tutkinut yritysten henkilöstöjohtamista organisaa-
tion strategisen määrittelykamppailun näkökulmasta. Hän analysoi henkilös-
töjohtajien puheita sosiaalisena vaikuttamisena ja toteaa tämän ryhmän ase-
moituvan jännitteisesti henkilöstön ja johdon väliin. Ahonen (2001) päätyy 
organisaation johtamiskulttuurin diskursiivista rakentumista tutkiessaan ko-
rostamaan moniäänisen henkilöstöryhmien johtamisen merkitystä. 




Puutio (2001) on tutkinut ja kehittänyt organisaatiokonsultin diskursii-
vista toimintatapaa. Hän erottaa konsulttikokemuksensa perusteella teolli-
suusyrityksen muutostilanteessa kaksi keskenään kamppailevien henkilöstö-
ryhmien diskurssia, joiden havaitseminen voi hänen mukaansa auttaa ym-
märtämään ilmenevää keskinäistä välien selvittelyä. Johto on sisällä jatkuvan 
kehittämisen diskurssissa ja työntekijät taas työnantaja-työntekijä –
eturistiriita–diskurssissa.  
Kuluvalle ajalle tyypillinen johdon diskurssi voidaan Puution havain-
tojen mukaan nimetä yrityksen kilpailukyvyn parantamista korostavaksi kil-
pailudiskurssiksi. Sen rinnalle voi rakentua myös henkilöstön sitoutumista 
painottavaa johdon kannustusdiskurssia. Henkilöstön kehittämisen yhteydes-
sä johto voi viitata jatkuvaan toimintaympäristön muutostarpeen tuottamaan 
paineeseen tähdentämällä muutoksen diskurssia. Puution mukaan muutos-
diskurssi on viime vuosikymmenen aikana ollut vilkkaassa käytössä ja sitä 
on perustelujensa vakiintumisen vuoksi vaikea kiistää. Voidaan vaihtoehtoi-
sesti todeta myös hyvän johtamisen diskurssi, joka viittaa henkilöstöstä huo-
lehtimiseen.  
Puutio korostaa diskurssien kulttuurisesti määrittyviä konteksteja, joi-
hin merkitykset nojaavat. Organisaatiossa on käynnissä useita kilpailevia 
diskursseja. Puutio (emt. 82) tulkitsee organisaation ristiriitojen pohjautuvan 
siihen, että puhujien käytössä olevat diskurssit eivät kohtaa toisiaan. Puutio 
muotoilee puhetapojen vaikutuksia sosiaalisen konstruktionismin viiteke-
hyksestä lähtien niin, että organisaation ristiriidat rakentuvat puhetapojen 
kohtaamattomuudesta. Teollisuusyrityksen johto voi korostaa jatkuvan kehit-
tämisen diskurssia ja henkilöstö taas saattaa painottaa esimerkiksi eturistirii-
ta–diskurssia. Puution mukaan näin joudutaan ensin keskustelemaan kysy-
myksestä, mistä (diskursseissa) on kysymys. Tulkitsen tätä johtopäätöstä 
niin, että Puutio viittaa tässä puhetapojen jännitteisten merkitysyhteyksien 
väistämättömään avaamiseen dialogisesti. 
Kokoavasti totean, että puhetavat vaihtelevat henkilöstöryhmien mu-
kaan. Johto edustaa tyypillisesti strategisen managerointipuheen eri vivahtei-
ta ja saa todennäköisesti vastinparikseen työntekijöiden selviytymis- tai puo-
lustuspuhetta. Sama asetelma on näkyvissä modernien ja postmodernien tut-
kimusotteiden valossa. On nähtävissä merkkejä siitä, että työmarkkinaosa-
puolet asettuvat toistensa kanssa vastakkain osakulttuurisesti määrittyvien 
merkitysten suhteen. 
3.3 Teollisuusyrityksen puheiden moniääninen ra-
kenne 
Tämä kappale tarkentaa yritysorganisaation henkilöstöryhmien puheiden eri-
laistumista 2000-luvun Suomessa lähtien kysymyksestä, miten puhetapojen 
rakentumista voidaan havainnollistaa ja tulkita. Tarkemmin haen osavasta-




uksia kysymyksiin, miten teollisuusyrityksen puhetavat rakentuvat ja mistä 
rakenneosista ne muodostuvat. 
Juuti on tarkastellut teollista muutosta ja henkilöstöryhmien puheita 
laatimiensa viitekehykseltään monipuolisten teoreettisten katsausten (Juuti, 
1997, 2001, 2005) lisäksi myös johtaessaan ja toteuttaessaan useita kehittä-
mistehtäviä ja tutkimushankkeita teollisuuden parissa (Juuti ja Varjoranta 
1993, Juuti ja Lindström 1995, Juuti, Rannikko ja Saarikoski 2004). Juuti on 
(2001) laatinut postmodernin paradigman pohjalta mittavan teoreettisen kat-
sauksen konstruktionistiseen organisaatio- ja johtamisteoriaan. Hän päättelee 
jäljittäneensä postmodernia johtamisdiskurssia niin pitkälle, että se voidaan 
löytää organisaatiotodellisuuden yhteisen konstruoinnin perusteella. Juuti 
ym. (2004) tutkivat teollisuusyrityksen henkilöstöryhmien muutospuheita 
postmodernilla paradigmalla neljässä laajassa globaalistuvassa suomalaises-
sa organisaatiossa. Tutkimus lähestyy muutosta diskursiivisesti niin, että sitä 
voidaan pitää ihmisten työpuheissa tuottamana retorisena argumentaationa. 
Tutkimusmenetelminä käytettiin henkilö- ja ryhmähaastatteluja, joilla 
selvitettiin asioiden merkityksiä rakentavaa kielipeliä. Haastatteluissa tuote-
tutut selonteot ilmaisivat niitä diskursseja, joilla organisaatioiden jäsenet kä-
sittelivät muutosta ja nostivat näkyviin niitä positioita, joita haastatellut suh-
teessa johonkin diskurssiin ottivat. Näin muutospuhe luettiin puheena, joka 
tähtää oman aseman ajamiseen. Muutospuheet koetettiin ymmärtää kunkin 
lähtökohdista mutta myös asettamalla puheenvuorot kontekstuaalisiin käyt-
töyhteyksiinsä osaksi käynnissä olevaa muutospuhetta. (emt. 20-25.) 
Muutospuhetta todettiin esiintyvän eri kehyksistä lähtien. Kehyksiin 
liittyi vivahteikkaita koodistoja, jotka voivat selvitä vain kulttuurin sisäpii-
rissä oleville. Haastattelujen perusteella todettiin kolmenlaisia muutospuheen 
positioita. Muutoksen puolustajat ajoivat uudenlaisen suuren kertomuksen 
omaksumista virallisen puheen osaksi. Johto ylläpiti tällaista asemaa vallan 
ja vaikuttamisen koodistolla. Se ilmeni strategisena muutospuheena. Toisek-
si positioksi ei odotuksista huolimatta noussut muutosta vastustavien äänten 
koostumaa, vaan tämä positio rakentui oman työn tekemisen ehtojen puolus-
tamisesta. Se argumentoi muutoksesta häiriötilana, joka estää hyvää työn te-
kemistä. Kolmas positio rakentui näitä kahta välittävään asemaan. Se koostui 
pyrkimyksistä yhdistää strategisen ja huolehtimisen maailmat. Tämä välittä-
vä puhe linkittyi yhtä aikaa uutta hakevaan ja arjen työnteon diskurssiin. Sen 
position kantajia olivat väliesimiehet tai projektin vastuuhenkilöt. He olivat 
tavallaan kaksoissidoksessa kytkeytyen sekä toimivaan johtoon että työnteki-
jöiden maailmoihin päin (emt. 171). 
Muutospuhe hahmottui valtapelin välineeksi. Tutkijat kiteyttivät haas-
tateltavien tuottamia tekstejä vaikuttamispyrkimyksinä organisaation yhtei-
söllisillä areenoilla käynnissä olevassa valtapelissä (emt. 198). Kamppailuja 
käydään organisaatioiden niukoista talous- ja henkilöstöresursseista, mutta 
myös siitä, mikä on kulloinkin oikeana pidettävää tietoa. Kamppailuissa py-




ritään vakuuttamaan muut ja voimaan jäävistä argumenteista koostuu kul-
loinkin käyttökelpoinen ”oikea diskurssi” (emt. 199). Organisaatiossa käytä-
vä kamppailu siitä, mikä diskurssi on voimassa, asettaa toimijoita erilaistu-
viin asemiin ja säätelee subjektiviteetin ehtoja. Tämä argumentaatiokamp-
pailu on samalla organisaation muutospuhetta.  
Isot muutokset voidaan tutkijaryhmän mukaan hahmottaa isojen ker-
tomusten ohella pieninä kertomuksina, jotka tarjoavat käsitteellisen kartan 
sosiaalisesti mahdollisista malleista ja sanastoista, joilla henkilöstö suunnis-
taa organisaatiotodellisuudessa. Tarinoihin voi kiteytyä moniäänisyyttä ja 
ristiriitaisia kehityskulkuja ja niiden avulla muutostyön sosiaalisia jännitteitä 
kyetään käsittelemään näkemällä vaihtoehtoisia etenemispolkuja. Tarinalli-
nen tutkimus kuvaa organisaatioelämää ihmisten kokemusten sisältä. Juonel-
lisilla tarinoilla on merkityksiä luovaa ja moraalisesti kantavaa voimaa ja ne 
voivat alkaa ohjata organisaatioelämää. Niistä voi tulla organisaatioidentitee-
tin rakennuspuitteita. Siten voi tulla näkyviin vaikkapa kateuden sävyttämää 
kilpailua ja siihen liittyvää muutoshalukkuuden puuttumista taikka pienistä 
näennäismuutoksista vähitellen rakentuvaa toiminnan huonontumista. Suuret 
organisaatiomuutokset voivat johtaakin työyhteisön toimintaedellytysten 
heikkenemiseen, vaikka ne puheissa nimettäisiin työyhteisön kehittämiseksi. 
(emt. 223.) 
Kun arvioin tätä laajaa tutkimuskokonaisuutta perustana menetelmälli-
sille ja tulosten tulkintaan liittyville ratkaisuilleni, nousee esiin muutama 
suuntaava havainto. Puhetavat kiteytyvät toisistaan eriytyviksi diskursseiksi, 
jotka asemoituvat henkilöstöryhmittäin. Käynnissä on risteävistä kielipeleis-
tä ja vaihtuvista pelisäännöistä koostuva valta- tai oikeutuskamppailu. Siihen 
tulee kireitä jännitteitä yritysten maailmantaloudellisesta kilpailutilanteesta, 
omistajien esittämistä määrällisistä vaatimuksista ja asiakkaiden joustavan ja 
nopean palvelun laatuvaatimuksista. Tätä taustaa vasten johdon strateginen 
puhe saa sisältöjä, lisäsävyjä ja ristipaineita. Henkilöstön muutospuhe on 
osaksi sanastoltaan samaa, mutta keinoiltaan ja painotuksiltaan erilaista, il-
meisimmin selviytymispuhetta. Työntekijöiden puhe ei pelkästään vastusta 
muutosta vaan huolehtii hyvälaatuisesta työtuloksesta ja sitä varten tarvitta-
vista työloista. Diskurssit argumentoidaan eriytyvistä asemista johtuen eri-
laisin retorisin tehokeinoin. Johdon strategisen puheen ja työntekijäryhmän 
’huolehtivan’ puheen ohella voitiin todeta niistä eroavat ja keskenään saman-
tyyppiset operatiivisen johdon ja keskijohdon (ylemmät toimihenkilöt) ’vä-
littävät’ puhetavat. 
Juuti päätyi edellä tutkijaryhmineen samoihin tuloksiin työmarkkinoil-
la parhaillaan käynnissä olevasta henkilöstöryhmien välisestä työpuheiden 
kamppailusta, kuin mihin Peltonen (2001) päätyi tulkitessaan henkilöstöjoh-
tajien strategisen johtamisen ja ihmissuhdejohtamisen välisen suhteen muu-
tosta henkilöstöjohtamisen retoriikan ja strategisen johtamisdiskurssin kes-
kinäiseksi jännitteeksi. Tulokset osoittavat, että taloudellisen painotuksen 




korostuessa muut osa-alueet, etenkin keskijohdolle perinteisesti kuuluva vä-
littäjän asema henkilöstön ja johdon kesken, ovat ohentumassa (emt. 73). 
Näin henkilöstöjohdon ammattiasema ja samalla myös sen ammatillinen 
identiteetti liikkuvat kohti valtakeskuksen eliittiä.  
Ahonen (2001) tarkastelee johtamista liikkeenjohdon näkökulmasta 
hahmottamalla muutoskenttää teoriahistoriallisesti. Hän kiteyttää johtamis- 
ja organisaatiokirjallisuuteen nojaavan modernin edistysoptimistisen perus-
arvokolmion kärjiksi tutkimuskatsauksen pohjalta taloudellisen hyvinvoin-
nin, tasa-arvon ja yksilönvapauden ihanteet (emt. 356). Hän muotoilee mo-
derniin edistysnäkemykseen uusia ulottuvuuksia refleksiivisemmästä johta-
mis- ja organisaatiosuuntauksesta niin, että mukaan tulisi ”käsityksiä yksit-
täisen ihmisen ja monista ihmisistä koostuvan yhteisön sosiaalisen todelli-
suuden monitahoisuudesta ja luonteeltaan dynaamisista kentistä ja kerrostu-
mista”. (emt. 354.) Ahonen päättelee, että ”organisaatioiden tehokasta joh-
tamista koskevan diskurssin etsintä päätyy paradoksaalisiin elementteihin, 
joihin ei ole ratkaisua ja joita voidaan vain oppia ymmärtämään ja joiden 
kanssa on pakko oppia elämään” (emt. 355). Tulkitsen Ahosen muotoilun 
samansuuntaiseksi edellä tarkasteltujen tutkimusten tulosten kanssa siinä, 
että lineaarisesti tuotettu strateginen johtopuhe on kriittisessä taitekohdassa 
kohti moniarvoisempaa moniäänistä suuntaa.  
Kokoavasti puhetapojen erilaistumisen taustalta tulee esiin henkilöstö-
ryhmien muutostilanteessa erilaistuviin asemiin asettuvia positioita, eriytyviä 
merkityssisältöjä ja valtapyrkimyksiä asemien ja perusmerkitysten puolus-
tamiseksi. Eri ryhmittymät ovat sikäli samassa asemassa, että kaikkien tilan-
ne on tasavertaisesti murroksessa sisältäen vaikeasti hallittavia dilemmaatti-
sesti ristiriitaisia tilanteita. Eri henkilöstöryhmien puheita voidaan tarkentaa 
niin, että johdon strategiapuheen rinnalla esiintyy myös johdon identiteetti-
puhetta. Työntekijöiden puheet eivät ole pelkästään muutosvastarintaa, vaan 
rakentuvat työkokemukseen pohjautuen työnteon hyvästä toteuttamisesta 
huolehtivaksi puheeksi. (Vrt. Schein 1996.) Toimihenkilöt asemoituvat pu-
heissaan edellisten ryhmien välimaastoon työmarkkinaosapuolten ääripäitä 
välittäen. Tämä ryhmä voi ristikkäisten voimien kentässä joutua kaksoissito-
vaan asemaan. 
3.3.1 Yritysorganisaation puhetapojen asemoituminen 
Tässä kappaleessa syvennän puhetapojen ja puhekäytäntöjen eriytymisen 
postmodernia tarkastelua henkilöstöryhmien välillä ja toisaalta täsmennän 
puheiden yhdentymistä ryhmien sisällä. Tässä kiinnitän erityistä huomiota 
diskurssien tarkastelun lisäksi eri asemiin liittyviin puheita tehostaviin reto-
risiin keinoihin. Peruskysymyksiä ovat, mikä merkitys erilaisilla puhetavoil-
la voi olla ja miten puhetavat kytkeytyvät asemoituessaan erilaisten puhe-
käytäntöjen välityksellä ympäröivään yhteisölliseen kenttään. 




Diskursiivista organisaatiotutkimusta on eniten kohdennettu johtamis-
puheeseen nimenomaan liikkeenjohdollisena managerointina (Grönfors 
1996, Aula 1999, Watson 2000, Ahonen 2001, Peltonen 2001, Holden ym. 
2004, Juuti 2004, Tienari ym. 2004, Fleming 2005). Tässä tarkastelukulmas-
sa organisaation muiden henkilöstöryhmien äänet jäävät taustalle tai asettu-
vat lineaarisesti yksiäänisen johtamisdiskurssin vastapuoliksi. Johtamispu-
hetta sivuten on paljon tutkittu diskursiivisesti myös managerointikonsulttien 
puhetta (mm. Peltonen 2001, Meriläinen ym. 2004, Tienari 2000). 
Watson (1995) tutki organisaation merkitysten rakentumista puheen 
retoriikan, diskurssien ja argumentaation välityksellä. Johtajien käyttämässä 
puheessa hän erotti toisistaan kannustavan ja kontrolloivan diskurssin. Kan-
nustava puhe korostaa työntekijöiden kasvun, yhteistyön, jatkuvan kehittä-
misen, joustavan toiminnan ja asiakaslähtöisen työskentelyn merkityksiä. 
Kontrolloiva diskurssi korostaa työntekijöiden kustannuksia aiheuttavia ja 
välineellisiä merkityksiä tuloksenteon kannalta. Puution (2002, 82) mukaan 
nimenomaan todetut erilaiset johtamisdiskurssit tuottavat työntekijät erilaisi-
na. Kannustava puhetapa tuottaa aineksia luovaan ja kehittyvään työnteki-
jyyteen ja kontrolloiva puhetapa vahvistaa passiivista ja välineellistä työotet-
ta. Puution mukaan näillä käsityksillä myös saatetaan oikeuttaa juuri ne dis-
kursseihin liittyvät erilaiset kohtelutavat, joista puhutaan. 
Puutio (2000, 2002, 27) on tutkinut konsulttipuheen rakentumista ih-
missuhdejohtamisena. Hän toteaa, että interventioiden kohteena ja erilaisen 
kehittämistyön havaintoyksikkönä on yksittäisen henkilön sijasta vuorovai-
kutus. Se tarkoittaa huomion kohdentamista siihen, mitä ihmisten välillä 
konkreettisesti tapahtuu. Puutio toteaa kehittämiskonsultin käytännön ha-
vaintojensa vahvistavan sen, että muutos edellyttää jonkin asian yhdessä tuo-
tettua uutta merkityksenantoa.  
Carter ja Mueller (2002) ovat tutkineet johtamispuheen ajankohtaista 
muuntumista ammattikuntapohjaisesta insinööriretoriikasta kohti modernia 
managerointia Englannin sähkölaitoksessa. Teollinen ympäristö oli muuttu-
massa yksityistämisen, tehokkuustavoitteiden, ohjausjärjestelyjen, yhtiöittä-
misen ja myös väärinkäytösten lisääntymisen takia. Modernisoivien manage-
rien ’korkea’ retoriikka näytti institutionaalisten kehysten valossa keikaroi-
valta totuuspuheelta ja oikeutuksen hakemiselta, etenkin laatujohtamiselle 
(TQM), tiimityölle ja töiden uudelleen järjestelyille. Niillä luotiin perustaa, 
jolla voitiin syrjäyttää vallitsevaa insinööripuhetta ja vakiinnuttaa uutta hal-
litsevaa retoriikkaa. Tutkijat tulkitsivat tuloksia kolmesta näkökulmasta. Täl-
laisia hankkeita voidaan hahmottaa ensiksi modernin retoriikan välityksellä 
ajettavina pyrkimyksinä kohti objektivoituja ja teknokraattisia parannuksia. 
Toinen, vaihtoehtoinen hahmottamistapa keskittyy kritiikin retoriikkaan ja 
kyseenalaistaa edellisen kaltaisen asioiden ymmärtämisen kiinnittämällä sen 
sijaan huomiota laajasti muodolliseen modernin managerismin retoriseen 
luonteeseen. Kolmannesta näkökulmasta hahmotettaessa todetaan heikenty-




viä työehtojaan vastaan kamppailevien insinöörien jarrutuspuhetta ammatil-
listen odotusten alkaessa himmetä jatkuen silti puheissa.  Tutkimus havain-
nollistaa tapoja, joilla muodollisuudet, uudelleenjärjestelyt ja kyynisyys liit-
tyvät asemien pitämiseen organisaatioiden johtajien ja ammattiryhmien kes-
kuudessa muutosmurroksen oloissa. 
Johtamispuheiden muuntumisen taustoja ovat Euroopassa (Alanko-
maat, Englanti, Ruotsi) tutkineet Holden ym. (2004). He toteavat, että eu-
rooppalaisten yritysten ja julkisen sektorin keskijohto on haastavassa ja epä-
varmassa murrosvaiheessa, jossa on todettavissa merkkejä valtuuksien me-
nettämisestä tai vallan heikkenemisestä (de-powerment). Heidän asemaansa 
luonnehtii sekä muutoksen tuottajana että sen vastaanottajana toimiminen. 
’Uusien’ johtamisen menetelmien, filosofioiden ja retoriikkojen käyttöön ot-
taminen on tuottanut vakavia seurauksia keskijohdon, työntekijöiden ja or-
ganisaatioiden arkityöhön. 
Fleming (2005) toteaa yrityskulttuurin managerien puheen tutkimuk-
sen tarkastelussaan, että työntekijöiden puheissa on tunnistettavissa kyynis-
tymistä. Tutkijat pitävät sitä merkittävänä vastarinnan keinona, jonka avulla 
työtekijät pyrkivät säätelemään identiteettiänsä. Aiemmin tällaista kyyni-
syyttä selitettiin puolustautuvan välimatkan pitämisen metaforalla. Sen sijas-
ta uudessa yritystodellisuuden tilanteessa kyynisyys voidaan lukea myös 
parhaillaan tapahtuvaksi subjektiviteetin tuottamiseksi pikemmin kuin jo va-
kiintuneen minän puolustamiseksi. Fleming (emt. 46) esittää katsauksen ma-
nagerismin tutkimuksen subjektiviteettia koskettavaan osaan. Aiemmat yri-
tyskulttuurin, tiimityön ja elektronisen valvonnan toteutukset on kriittisessä 
tutkimuksessa nähty hallinnan äärirajaksi (Ray 1986), jossa  organisaation 
jäsenten identiteetitkin on valjastettu työmarkkinaprosessin käyttöön (Parker 
1992, Kunda 1992). Tämä tarkastelu on opettanut, että menossa oleva virta-
us, jossa työntekijöiden subjektiviteetteja pyritään kulttuurisesti suojaamaan, 
edustaa merkittävää poliittista kannanottoa (mm. Willmott 1993). Tämän-
tyyppisiä näkemyksiä on kritisoitu siitä, että ne edustavat totaalista valtakäsi-
tystä. Sen ansiosta on kuitenkin suunnattu tutkimusta vastarinnan kysymyk-
siin tämän päivän työtilanteissa (Parker 2002). Eräs syy, miksi vastarintaa ei 
ole otettu tarkasteltavaksi, oli aiemmin sen käsitteellistäminen perinteisin 
termein avoimeksi, julkiseksi ja järjestelmälliseksi kapinan muodoksi. 
Avoimen konfliktin puuttuminen samastettiin vastarinnasta luopumiseen.  
Sitä mukaa kuin johtamisessa on hyödynnetty identiteettiin perustuvia 
hallinnan keinoja, on tutkimus kiinnostunut hienovaraisemman vastarinnan 
tutkimisesta (Alvesson ja Willmott 1992, Trethewey 1997). On siirrytty for-
dismin ajan luokkavastakkaisuudesta postmodernin ajan mikrokamppailui-
hin, joissa keskeisiä teemoja ovat identiteetin ohella itseys ja eettiset kysy-
mykset (mm. Clegg 1994). Näitä arkisia taktiikoita ei ole kyetty liittämään 
laajempiin tehojohtamisen virtauksiin globaalin ideologian pohjalta. Fleming 
(emt. 61) on erottanut kolme vastarinnan tai vastavallan tuottamiseen liitty-




vää taustaoletusta. Ensiksi identiteettien ei ajatella olevan kokemusta edeltä-
västi (a priori) työpaikalla, vaan parhaillaan kehkeytyvästi. Toiseksi vasta-
rinnan subjekti ja kulttuurinen hallinta eivät ole kaksi erillistä aluetta, vaan 
läpäisevät toisiaan. Kolmanneksi vastarinnan tuottamisen prosessi ei ole täy-
sin irrallinen uusi keksintö vaan kietoutuu käsitteellisesti yhteen aseman, 
ideologian, kansan, sukupuolen jne. kanssa. Vastavallan tuottamisen metafo-
ra saattaa olla hyödyksi käynnistäessään pyrkimyksiä laajentaa toivon elinti-
laa (Harwey 2000). Vastaavasti Juuti (2005) on soveltanut käsitteellistä laa-
ja-alaisuutta johtamisen kontekstiin ”toivon johtaminen” termillä.  
Kokoavasti kuva yrityksen eri henkilöstöryhmien puhetavoista moni-
puolistuu siten, että diskursseihin näyttää sisältyvän perustehtävän osalta ul-
koisen kentän vakuuttamisen lisäksi myös oman ammatti-identiteetin ja sii-
hen liittyvän työssä jaksamisen puolustamista. Siinä on keskeistä vastarinta-
puheen hahmottaminen rakentavana osana muutoksen oloissa selviytymistä. 
Tämä asetelma näyttää kytkeytyvän erilaistuvaan asemoitumiseen. Lähesty-
tään myös eettisiä kysymyksiä silloin kun kireät ja ristiriitaiset asetelmat 
käynnistävät moraalisia arviointeja siitä, mikä on hyvää työkäytäntöä. 
3.3.2 Osaryhmien puhetapojen oikeuttaminen 
Tässä kappaleessa selvitän, miten ryhmät ankkuroituvat puhetavoillaan mer-
kitysten puolustamiseen ja niiden oikeuttamiseen. Erilaisten ryhmäkohtaisten 
puhetapojen kiinteyden taustalta hahmotan tässä ryhmätasoa reunustavia ase-
telmia, jotka edustavat kulttuurisia merkityskehyksiä. Niiden voi olettaa 
vahvistavan ryhmittymien valtapyrkimyksiä tai identiteettityöhön liittyviä 
vastarinnan asetelmia.  
Frilander (2000) tutki aikuiskoulutuksen kehittämispuheita kentän 
ryhmien sitoutumisen, sopeutumisen ja vastarinnan näkökulmasta. Hän mää-
ritteli kehittämistyön osapuolten kulttuuristen puhetapojen väliseksi neuvot-
teluksi ja kamppailuksi koskien käynnissä olevaa siirtymää byrokraattisesta 
liikkeenjohdolliseen argumentointiin. Kehittämispuheet tuli oikeuttaa nyt 
liikkeenjohdollisesti määrittyvällä tavalla. Tutkimus laajensi muutostyön 
vaihtoehtoista tarkastelutapaa sosiaalisten käytäntöjen toteutuksena tuodes-
saan näkyviin muutoksen häviäjien vastakertomuksia ja vaihtoehtoisia stra-
tegioita. 
Toinen kotimainen diskurssianalyyttinen muutostyön tutkimus (Will-
man 2001) hahmotti luokanopettajan yhteistyöpuheissa eri osapuolten kes-
ken ristikkäisiä puhetapoja. Tutkija totesi viisi yhteistyön repertuaaria, 
kumppanus-, käytännöllisyys-, ryhmä-, työyhteisö- ja kiirerepertuaarit, joilla 
oli omat dynamiikkansa. Samalla repertuaarilla voitiin perusteella niin yh-
teistyön jarruttamista kuin sen jouduttamista. Yhteistyön ristiriitaisuus nousi 
tutkijan mukaan siitä, että opettajien yhteistyön pyrkimykset hajosivat reper-
tuaareissa useille tulkinnallisille tasoille, mikä hajotti opettajien kuvaa pyr-
kimyksistään ja niiden toteutusta.  




Svenningsson ja Alvesson (2003) tutkivat kulttuurisen hajautumisen ja 
johtajien identiteettikamppailun välistä diskursiivista vaihtoa globaalissa te-
ollisessa organisaatiossa. Tutkimus selvitti maailmantalouden murroksen yh-
teyksiä organisaation johtamisen managerointipuheeseen identiteettineuvot-
teluna. Tämä tapaustutkimuksen näkökulma liikkui tutkijoiden mukaan pirs-
toutumisesta eheytymiseen organisaatiodiskurssien ja tarinallisen identiteet-
tityön kesken. Tutkimus tuotti lisätietoa työidentiteetin rakentumisesta orga-
nisaatiossa useilla tavoilla. Identiteetin muodostuminen tuli ymmärrettäväksi 
kamppailumetaforan avulla, jolloin negatiivisen identiteetin osuus tässä pro-
sessissa on merkittävä. Johdon identiteettikamppailua syntyi yhtäältä henki-
löjohtamisen paineesta, joka vaati muuntamaan johtamisdiskurssia hallinto-
virkamiehestä esimieheksi ja toisaalta konsernibyrokratian paineesta olla 
käyttämättä aikaa liiaksi henkilöjohtamiseen, jotta johto saisi byrokraattisen 
koneiston toimimaan. Negatiivisen identiteetin käsite auttoi tunnistamaan 
niitä seikkoja, joihin johtaja voi samastua ja näin hän samalla tukee vaihto-
ehtoisten tarinoiden kehittymistä. 
Suomalaisten liikkeenjohdollisten managerointikonsulttien puheen 
ominaislaatua ja sukupuolisidonnaisuutta verrattuna englantilaiseen johta-
miskonsulttien puheeseen ovat tietotyössä tutkineet Tienari ym. (2004). Tut-
kijat vertasivat ammatillisesti painottuneen, perinteisen sukupuolimallin mu-
kaisen konsulttipuheen esiintymistä vaihtoehtopuheeseen, jossa eri elämän 
alueet olivat tasaisemmin mukana. Englantilaisten diskursseissa tasapaino 
työn ja muun elämän kesken oli nähtävissä subjektiviteetin tasolla mikrodis-
kursseista rakentuneen vastarinnan tuottamiseksi. Suomessa elämänkulun ja 
työn tasapainotuksen diskurssi voitiin sen sijaan tulkita sosiaalisesti määräy-
tyvän normalisoivan diskurssin artikuloitumisena. Siten kulttuurisella kon-
tekstilla tulkittiin olevan yhteyttä puhetapojen tuottamiseen vastarinnan 
muodostamissa. 
Globalisoitumista diskursiivisesti tarkastelleet Fairclough ja Thomas 
ovat Grantin ym. (2004, 20) mukaan osoittaneet, miten globalisaation jotkut 
merkitykset hallitsevat organisaatioajattelua. He kiteyttävät globalisaatiopu-
heen tarkkarajaiseksi sosiaaliseksi käytännöksi, josta on tullut sanojen vir-
rassa esiintyvä luontainen konkretisoituma. Tutkimuksen mukaan globalisaa-
tiopuheet ovat diskursiivisia representaatioita, joita jotkut toimijat ovat kehit-
täneet saavuttaakseen ’sosiaalisia’ päämääriä. Tällä menettelyllä toimijat 
samalla vahvistavat itse globalisaatioprosessia tavalla, jota he itse eivät ai-
koneet eivätkä niin ilmaisseet. Tutkimus painottaa sitä, miten voimakkaat 
hallitsevat diskurssit lisäävät yhteisöllistä painetta ja eriarvoisuutta. Kuiten-
kin näissä vahvoissa prosesseissa on ristiriitaisuutta ja heikkoja kohtia, jotka 
ovat hyödynnettävissä vastarinnaksi ja vastavaltaa vapauttaviksi diskursseik-
si. 
Kokoavasti tutkimuksista on selkeästi todettavissa, että yrityksen ryh-
mäkohtaisia puheita reunustavat äänenpainoja ja äänensävyjä suuntaavat 




maailmantaloudelliset markkinavoimat. Globaalisuus voi myös olla puheissa 
tuotettu retorinen keino, joka ideologisesti voi pohjautua maailmantalouden 
oloissa rajattomaan uusliberalismiin. Tämä näköala lisää entisestään puheta-
pojen merkitystä identiteettityössä subjektiviteetin selviytymiskeinoina. Sil-
talan (2005) mukaan globalisaatiossa rahatalous dominoi tuotantotaloutta. 
Tuotantotalous puolestaan dominoi elämäntaloutta, työntekoa ihmisen elä-
mänrakenteiden uusintamiseksi.  
3.3.3 Kokoavia näkökulmia yrityksen puheiden rakentumi-
seen 
Tässä kappaleessa etsin vastauksia puhetapojen eriytymisen taustaksi. Miten 
puhetapojen erilaistuminen on yhteydessä toiminnalliseen eriytymiseen? Mi-
ten erilaiset puhekäytännöt kuten diskurssit, retoriikat ja dialogisuus liittyvät 
puhemaailmojen kohtaavuuteen? Miten erilaiset puhetavat toimivat sosiaali-
sen todellisuuden rakenteina?  
Organisaatioissa diskursiivinen lähestymistapa liittyy selkeisiin koh-
dennuksiin. Runsaasti tutkittuja ovat olleet mm. keskustelujen dialogisuus, 
tarinallisuus ja kertomuksellisuus tai retorisuus. Seuraavassa arvioin joitakin 
kokoavia tekstuaalisen organisaatiopuheen näkökulmia etenkin tarkastele-
malla dialogisuuden ja retorisuuden näkökulmista diskurssien kohtaamisena 
tapahtuvaa konkreettista yhteistoimintaa. 
Keskustelu liittyy tilanteeseen, jossa puhetta tai viestejä vaihdetaan 
ihmisten välillä. Tekstejä voidaan pitää saman keskustelun osana, jos ne ovat 
toistensa vastineita joko suoraan tai epäsuorasti (retorinen yhteys) ja jos ne 
on tuotettu ajallisesti toisiaan seuraavina puhetoimina (ajallinen yhteys). Täl-
tä pohjalta organisaation vuorovaikutteinen toiminta on tulosta jatkuvasta 
tekstuaalisesta vaihdosta tai diskurssien tuottamisesta, mikä taas toimii jat-
kossa toiminnan ja keskustelujen resursseina.  
Dialogilla viitataan sellaiseen organisatoriseen viestintään, missä ra-
kennetaan vastavuoroisuutta niin, että siinä ollaan tietoisia toisistaan ja sen 
avulla kehittämässä vastavuoroista toimintaa. Tässä suhteessa, toisin kuin 
organisatorisessa keskustelussa, dialogi on enemmänkin määräaikaista ja re-
torisesti orientoituvaa. Gergen ym. (2001, 697-707) toteavat, että vasta toi-
mivan dialogin välityksellä ja vastavuoroisen toiminnan kautta organisaation 
keskeiset tekstit saavat merkityksensä. Kyseisten tutkijoiden mukaan liian 
usein organisaatiot ovat varautuvia dialogia helpottavien käytäntöjen vahvis-
tamisessa. Tässä tarkoituksessa organisaation diskurssien tutkimusta on tar-
peen laajentaa, koska se voi rohkaista tutkimuksia lisäämään keinoja dialo-
gin organisaatiosovelluksiin. (Grant ym. 2004, 5.) 
Tarinat ja kertomukset ovat diskurssien sisältöalueita (vrt. Ihanus, 
1999). Diskursiivisella tutkimuksella voidaan tarkastella, miten diskursseja 
käytetään joidenkin tarkoitusten (funktiot) toteuttamiseen. Retoriikan keino-




jen tutkimus lisää näkemystä juuri puhetapojen tarkoitteista. Retoriikan tut-
kimus juontuu klassisen puhetaidon argumentoinnin määrittelystä ja teoriois-
ta mallintamalla, miten joitakin diskurssien piirteitä ja muotoja käytetään or-
ganisaatiokäytäntöjen keinovalikoimissa. Tämän kaltainen tutkimus voi kos-
kea sitä, miten yrityskuvaa tai strategiaa viestitään retorisin keinoin tai miten 
organisaatio puhekäytännössään ottaa välimatkaa ongelmista. 
3.4 Henkilöstöryhmien puhetavat yhteistyön raken-
tumisessa 
Organisaation henkilöstöryhmien sosiaaliset todellisuudet näyttävät esitelty-
jen tutkimusten mukaan etääntyvän varsin eriytyviin puhemaailmoihin. Voi-
daankin kysyä, miten puhetavat ovat yhteydessä yrityksen varsinaiseen käy-
tännön toiminnalliseen vuorovaikutukseen. Sovellan tuotannollisen yhteis-
työn toimivuuden edellytysten arviointiin kohteellisen toiminnan teoriaa 
ryhmittäin ja puheenaiheittain tulosten tarkastelussa (8.5.2). 
Toiminnan teoria tarkastelee Y. Engeströmin (1996/2004, 105) mu-
kaan eri tavoin painottunutta yhteistyötä. Teoria korostaa toiminnan kohteel-
lisuutta ja vuorovaikutusrakenteiden kehityksen historiallisuutta. Engeströ-
min mukaan kohteellisen toiminnan käsitteestä lähtevällä puheen ja vuoro-
vaikutuksen tutkimuksella on sosiaalista tilausta, koska vuorovaikutusta (yh-
teistyöpuheet) tarkastellaan useimmiten irrallaan kohteellisesta 
(työ)toiminnasta. 
Engeström perustelee ajankohtaisilla työtoimintojen muutoksilla sitä, 
miksi nyt on tärkeää tutkia työpuhetta. Työtoiminnoista Engeströmin mu-
kaan (emt.) on tullut entistä enemmän viestinnällisiä ja vuorovaikutteisia. 
Tämän suuntaiseen muutokseen on useita alkutekijöitä. Työn ohjauksen ja 
valvonnan keinot ovat kieleen perustuvia, mikä merkitsee työn informatisoi-
tumista. Tuotantoprosessien joustavoittaminen, pyrkimys asiakas- ja mark-
kinalähtöisyyteen edellyttävät henkilöstön valmiutta tehdä jatkuvaa yhteis-
toiminnallista parannustyötä. Siirtyminen tiimi- ja verkkorakenteiseen työn 
organisointiin merkitsee ryhmissä tapahtuvaa työnteon suunnittelun ja arvi-
oinnin lisääntymistä. 
Hyödynnän tätä alkuaan Raiethelin (1983) esittämää ja Engeströmin 
(2004, 103-114) edelleen kehittämää jäsennystä usealla perusteella. Ensiksi 
se soveltuu työssä tapahtuvan puheen analysointiin yhteistyön näkökulmasta, 
koska teollinen työ yhä enemmän on strategiseen perustehtävään kohdistu-
vaa tuotannollista yhteistoimintaa. Toiseksi se tarjoaa näkökulman yksilölli-
sen toiminnan osuuksien ohella myös ryhmittäisten ja yhteisöllisten merki-
tysten tarkasteluun erityyppisessä yhteistyössä. Kolmanneksi jäsennys auttaa 
arvioimaan, miten toiminnan oikeuttaminen riippuu yhteistyön lajityypistä. 
Neljänneksi malli soveltaa samansisältöisiä käsitteitä kuin viitekehyksessäni 
käytän. Kokonaisuutena tähtään tämän lisäjäsennyksen avulla teollisen tuo-




tannon vaatiman kohteellisen yhteistyömallin tavoittamiseen kohdeyrityksen 
henkilöstöryhmien tuottamien työpuheiden pohjalta. 
Engeström täsmentää (2004, 109-120) yhteistyömallin peruskäsitteitä: 
”Kohde on jokin asia tai ongelma, jota osanottajat käsittelevät tai työstävät.” 
Joskus kohde työtoiminnassa voi vaihtua korvikekohteeksi, jolloin puhutaan 
asian vierestä. Engeström kutsuu ilmiötä vaipaksi ja se voi johtaa myös nä-
ennäiskooperaatioon. ”Äänet ovat puhujan tai toimijan näkökulmaa, pyrki-
myksiä ja tulkintaa ilmaisevia kommunikaation tekoja.” Tässä yhteydessä 
voidaan puhua erilaisista sosiaalisista kielistä. ”Käsikirjoitus viittaa vuoro-
vaikutuksen etenemistä ohjaavaan…suunnitelmaan, säännöstöön tai traditi-
oon” ja ”Käsikirjoitus on vaiheittainen kuvaus tai ohje siitä, miten tapahtu-
mien tulee edetä alkupisteestä päätepisteeseen”. Toteutuessaan hyvin dialogi 
pyrkii parantamaan käsikirjoitusta. Engeström soveltaa myös Billigiä (1988) 
todetessaan dilemmojen kautta ilmeneviä jännitteitä ja ristiriitoja toimintajär-
jestelmässä. 
Vuorovaikutuksen kohde ja puheen rakenne vaihtelevat erityyppisessä 
yhteistyössä. Koordinaatiossa eri toimijoilla on erilliset kohteensa ja puhe 
keskittyy toimijan itsensä esittämiseen. Kooperaatiossa kohde on yhteinen 
edellyttäen toimijoilta jossakin määrin puhetta kohteesta. Kommunikaatiossa 
on myös yhteinen kohde ja kooperaatiota enemmän yhteisesti jaettua puhet-
ta. Seuraavassa kuvaan yhteistyön eri malleja sen mukaan, miten toimijat 
ovat suhteessa kohteeseensa eli työtoimintaan (tuotannon perustehtävä) ja 
suhteessa toisiinsa eli yhteistyöhön. 
3.4.1 Koordinaatio 
Koordinaatiossa eri toimijoilla (yksilöillä tai ryhmillä) on oma kohteensa. 
Yhteistä kohdetta tai tavoitetta ei ole eikä sitä haeta. Toimijat eivät juurikaan 
puhu toisilleen. On kyse olevien reviirien pitämisestä ja rajojen hiomisesta. 
Kukin toimija keskittyy omaan näkökulmaansa, pyrkimystensä läpivientiin 
tai itsensä esittämiseen. Koordinaation yhteistyömalli tarkoittaa teollisessa 
tuotannossa sitä, että vaikka käsikirjoitus (työprosessien ja yhteistyön kul-
kuun liittyvät pelisäännöt) on kaikilla toimijoilla sama, siihen ei kiinnitetä 
tietoista huomiota. Sama pätee kohteisiin siltä osin, että yhteistä kohdetta 
(perustehtävä, strategiat, tavoitteet) ei hahmoteta tai tavoitella. Sen sijaan 
päähuomio kohdistuu oman toiminnan toteutukseen (itsen esittämiseen) tai 
sen oikeuttamiseen taikka omien intressien onnistumiseen. Tämän yhteis-
työmallin mukaan jossakin teollisessa paikallisyrityksessä vaikkapa henki-
löstöryhmien tai vuororyhmien edut voivat eri syistä jäädä irrallisiksi yhtei-
sestä perustehtävästä tai joidenkin ryhmien toimijoiden omat edut voivat 
eriytyä paikallisyrityksen tavoitteesta. 





Kooperaatiossa toimijat tähtäävät yhteiseen kohteeseen koettaen työpuheis-
saan rakentaa ja muokata sitä yhdessä sen sijaan, että kukin kohdistaisi huo-
mionsa vain oman rajatun kohteensa toteuttamiseen, intressiensä ajamiseen 
tai osansa esittämiseen. Nyt toimijat puhuvat toisilleen vaihtaakseen ajatuk-
sia yhteisestä kohteesta. Puhuminen voi muuttua tiiviiksi vuoropuheluksi, 
jossa tuotetaan ratkaisuja kohteena olevaan ongelmaan tai ainakin jäsenne-
tään sitä selkeämmäksi. 
Kooperaatiossa toimijat voivat muotoilla myös käsikirjoituksen rajoja 
tai ehtoja, vaikka käsikirjoitusta ei tietoisesti muuteta tai kyseenalaisteta. Si-
ten kooperaatio voi olla jokseenkin ohimenevä vaihe ja siksi se ei useinkaan 
johda muutoksiin vuorovaikutuksen laadussa. Tyypillinen esimerkki koope-
raatiosta voi olla projekti. Teollisessa yrityksessä se edustaa sen verran ke-
hittynyttä yhteistyötapaa, että työn yhteistä tavoitetta ja myös työprosessin 
kulkua muotoillaan työpuheissa. Tämä lisää määrätietoista yhteisyyttä. Käsi-
kirjoituksen mukaiseen perustehtävään ja yhteisen kohteen mukaisiin tavoit-
teisiin voidaan rakentaa parannusehdotuksia. Toimijat oikeuttavat tässä yh-
teistyömallissa toimijuutta mutta nyt laajemmalla kosketuspinnalla kuin 
edellisessä mallissa, koska oman osuuden sijasta tähtäimessä on entistä pa-
rempi ja yhteinen tavoite. Vuorovaikutuksen laatuun ei tässä mallissa vielä 
työpuheissa edetä. Tämän mallin riski voi olla tehtäväkeskeisyyden koros-
tuminen henkilösuhteiden ja työhyvinvoinnin kustannuksella. Voi olla myös 
niin, että tämä malli jää ryhmäetujen muotoiluksi, mikäli eri ryhmien välillä 
ei päästä keskustelemaan tai yhteiskäsitykseen riittävän yhteisistä tavoitteista 
tai yhteisestä käsikirjoituksesta (johtuen erilaisista asioille annetuista merki-
tyksistä). 
3.4.3 Kommunikaatio 
Kommunikaatiossa toimijat keskittävät huomiotaan sekä yhteiseen kohtee-
seen että sitä koskevaan käsikirjoitukseen. Kohdetta ja käsikirjoitusta arvioi-
van ja kehittävän työpuheen lisäksi kiinnitetään huomiota vuorovaikutusta-
paan. Kommunikaatiota luonnehtii reflektiivisyys. Se kohdistuu oman (ryh-
män) toimintatavan kriittiseen tarkasteluun ja oman (ryhmän) työn suunnitte-
luun. Sitä osoittaa se, että puhetta kohdennetaan kriittisesti puhumalla siitä, 
mistä ja miten keskustellaan. Tällaista metapuhetta eli puhetta koskevaa pu-
hetta tulee kommunikaation yhteistoimintamallissa esiin paljon. Se on sikäli 
vaativaa, että edellyttää toimijoilta pysähtymistä oman työtoiminnan ja kehi-
tyksen pohdintaan.  
Tämän yhteistyömallin esimerkkejä voivat olla työyhteisön työnohja-
usryhmä, tutkiva työn kehittämisen tai muu prosessimainen yhteistyön ja 
työprosessien kehittämisen hanke tai ketju. Kommunikaatio yhdistää tehtä-
väkeskeisen työn kehittämisen, reflektoivan puheen yhteisestä kohteesta ja 




puheen sen toteuttamisen tapoihin liittyvästä yhteisestä käsikirjoituksesta yh-
teisen vuorovaikutuksen laatua koskevaan kehittämistyöhön. Tämä yhteis-
työmalli tekee tilaa työhyvinvoinnille, koska se oikeuttaa kunkin ihmisen ja 
ryhmän vahvuuksia ja sitä kautta myös yhteisesti hahmotettavaa perustehtä-
vän järkevää toteuttamista. Se edellyttää toimivaa ihmisjohtamista ja myös 
kaikkien henkilöstöryhmien vuorovaikutustaitoja. 
Käytän toiminnanteoriasta lainattua yhteistyömallien teoriaa soveltaen 
tuotannollisen yhteistyön edellyttämän yhteistoiminnan käsitteellistämiseen. 
Tässä kontekstissa tarkoitan kohteella teollisen yrityksen perustehtävää tai 
sen osa-alueita, kuten strategioita ja sen osatavoitteita (esim. yhteistyön, 
tuottavuuden ja työhyvinvoinnin kehykset). Käsikirjoituksella tarkoitan lä-
hinnä työprosessien tai yhteistyön kulkuun liittyviä ’työsääntöjä’. Äänillä 
tarkoitan toimijoiden ja henkilöstöryhmien puheenvuoroja. Dilemmat ovat 
puheenvuoroissa esiin tulevia ”säröjä”, keskenään loogiseen ristiriitaan aset-
tuvia puhuntoja. Tutkin niiden yhteyttä paikallisyrityksen tuotannollisen 
vuorovaikutuksen puheissa ilmeneviin ominaispiirteisiin. 
Toimivassa organisaation sisäisessä yhteistyössä yksityiset osallistujat 
voivat ammentaa organisaation sidoksistaan (ties) ja samalla kurottaa näitä 
sidoksia yhteisölliseen (collective) toimintaan (Lawrence ym. 2002). Hardy, 
Lawrence ja Grant (2005, 58) toteavat tehokkaan yhteistyön vaikeaksi to-
teuttaa organisaatiossa, koska se edellyttää osallistujien erilaisten intressien 
kohtaamista ja koordinoimista. Tärkeä haaste on lisäksi se, että tehokkuutta 
ei haeta hierarkkisista hallintakeinoista tai vetoamalla markkinavoimiin, 
vaan osallistuvien henkilöiden välisten suhteiden rakentamisesta niin, että 
yhteistyö on monimutkaisten viestintäprosessien toteuttamista. Siinä osallis-
tujat ovat jäseniä sekä yhteistyössä että erillisissä organisaation hierarkioissa, 
joihin he ovat tulosvastuussa. 
Yhteistyön monitahoista rakennetta voidaan hahmottaa tarkastelemalla 
sitä diskursiivisesta näkökulmasta (Lawrence ym. 1999). Tällä saavutetaan 
useita etuja. Ensinnä tämä suuntaus huomioi osallistujien väliset viestintä-
prosessit, jotka ovat ratkaisevia yhteistyölle ja niillä tuotetaan perusteita te-
hokkaan yhteistyön todennäköisyyttä lisääviksi menettelyiksi. Tämä tarkas-
telu pohjautuu kielen osuuden tutkimukseen kollektiivisessa toiminnassa 
(mm. Heracleous ym. 2001). Toiseksi suuntaus korostaa yhteistyön proses-
simaisia ja ajallisesti eteneviä näkökohtia, jotka mahdollistavat yhteistyön 
hahmottamisen sosiaalisena aikaansaannoksena. Kolmanneksi diskursiivinen 
lähestymistapa helpottaa monitasoisesti etenevän yhteistyön teorian ja tutki-
muksen kehittämistä. Diskursiivinen tutkimusote tavoittaa nämä tasot, koska 
se tutkii keskusteluja sekä yhteistyön sisällä että organisaatioyhteyksissä. 
Diskurssianalyysissa tutkitaan, miten käytettävä kieli ammentaa diskursseis-
ta, jotka toimivat organisatorisilla ja sosiaalisilla tasoilla (Hardy ja Phillips 
1999; Alvesson & Karreman 2000). 




Puhetavat näyttävät kehystävän ja rakentavan konkreettisen toiminnan 
suuntautumista yrityksessä. Puheiden avulla voidaan rakentaa yhteistyötä tai 
erillisyyttä. Tarvitaanko ryhmäpuolustusta, jotta jaksetaan ja voidaan toimia 
kovilla markkinoilla? Miten ristikkäisenä ryhmien kesken tilanne näkyy pai-
kallisyrityksen puheista? Keskeistä näyttäisi olevan, minkä tyyppiset puhe-
tavat pääsevät hallitsevaan asemaan. Onko kyse jonkin dominoivan ryhmän 
valtaamasta puheavaruudesta, jos organisatoriset ryhmät puhuvat lineaarises-
ti toistensa ohi tai asettuvat yksiäänisesti ’napit vastakkain’? ”Muutumme 
usein sen kaltaiseksi, jota vastaan taistelemme” (Kaplinski 2002, 90). Miten 
dialogilla on tilaisuutta päästä tässä asetelmassa liikkeelle? Teoreettisena 
osavastauksena dialogi edellyttää sitä, että osapuolten merkitykset tulevat 
kuulluiksi. 
3.5 Oma tutkimus ja työpuheiden eri tutkimussuun-
taukset 
Yritysorganisaation osaryhmien suhteiden ja puheasetelmien tutkimusten 
tarkastelu erilaisten viitekehysten välityksellä avaa lähtökohtia seuraaviin 
tutkimusratkaisuihin: 
 
 Tutkittavien osaryhmien (toimijoiden) asemia, niiden suhteita ja 
organisaatiokäsitystä määrittää sovellettava viitekehys. Moderni 
positivismi ja postmoderni moniääninen viitekehys tuottavat eri-
laista tutkimusta. 
 Kunkin osaryhmän asemaan tai puheen muodostumiseen on 
osuutta organisaation muilla ryhmillä tai organisaation eri ryhmi-
en keskinäisillä vuorovaikutustavoilla erityisesti työmarkkinaosa-
puolten välillä. Johtamiskulttuuri voi vaikuttaa reaktiivisesti työn-
tekijöiden menettelyihin ja paikallinen kulttuuri sävyttää puoles-
taan paikallisjohdon toimintatapoja. 
 Organisaation globaalinen ja paikallinen toimintatodellisuus raa-
mittavat sitä, mikä asema osaryhmille rakentuu ja miten keskinäi-
set asetelmat osaryhmien kesken kulttuurisesti muotoutuvat. 
 Modernit lähestymistavat sivuuttavat usein osaryhmien mahdolli-
sesti ristikkäin asemoituvia tai ohipuhumisena ilmeneviä puolus-
tus- tai oikeutuskamppailuja ja peittävät näkyvistä sen, että orga-
nisaation eri jäsenten ja ryhmien välinen puhe osaltaan rakentaa 
organisaation sosiaalista todellisuutta. 
 Postmodernit lähestymistavat usein puolestaan sivuuttavat henki-
löstöryhmien jaetut merkityssisällöt, konkreettiset organisaatioil-
miöt ja kokemustaustan osuuden. 
 




Edellä olen tarkastellut, mitä yritysorganisaation puhemaailmojen sisäisten 
rakenteiden eroja tai yhtäläisyyksiä on todettu eri tutkimusotteiden perusteel-
la. Tällä kysymyksellä haen vastauksia kysymykseen, mitä erilaisia puheta-
poja on todettavissa yrityksen osaryhmissä.  
Mahdollista säännönmukaista erilaistumista linkittämällä osaryhmit-
täin selvitän empiirisessä osassa, ovatko yrityshenkilöstön puhetavat jollakin 
systemaattisella tavalla yhteisöllisesti tai ryhmittäisesti rakentuneita. Samalla 
tutkin, missä määrin puhetapojen taustayhteyksistä on löydettävissä erilaisia 
kulttuurisia asetelmia. Kulttuurilla viittaan erilaisiin ajan myötä kiteytynei-
siin merkityskerrostumiin ja mahdollisesti niihin liittyviin puhumisen tapoi-
hin. Myös pyrin todettavista puhetavoista arvioimaan, minkälainen sosiaali-
nen todellisuus erilaistuvista puhemaailmoista rakentuu. Tässä mielessä ta-
voitteeni on tulkita tutkimustuloksia organisaation perustehtävään ja arjen 
yritysyhteistyöhön sovelletusti.  





4.1 Kohdeyrityksen toimintatilanne tutkimusajan-
kohtana 
Tutkimuksen kohdeyritys toimii Pohjois-Karjalassa puoliautomaattisen ke-
mian teollisuuden tuotannossa. Tuotteina valmistettavat erikoispinnoitteet 
mainitaan toimialansa maailman markkinajohtajiksi. Paikallistehdas lukeu-
tuu henkilömäärältään (N = noin 45) keskisuuriin yrityksiin. Paikallinen te-
ollisuusyritys toimii maailmanlaajuisen konsernin osana. Tehtaita on Suo-
men lisäksi Amerikan mantereella, Kaukoidässä ja muualla Euroopassa yh-
teensä noin 50. 
Konserni kuuluu liikevaihdoltaan viidenkymmenen suurimman maas-
samme toimivan kansainvälisen yrityksen joukkoon. Suomen osuus koko 
myynnistä on alle 10 % (kohdeyrityksen osuus suhdanteista riippuen 12-15 
M€). Pohjois-Karjalassa kohdeyritys on toiminut vuodesta 1983 alkaen. Yri-
tyksen omistaa Ruotsissa toimiva kansainvälinen sijoitusyhtiö. Markkinati-
lanne ja siihen pohjautuva strategia on haastava, kuten tuotannon johto tote-
aa: ”Yrityksen menestyminen perustuu ainoastaan siihen, että pystyy teke-
mään asiat paremmin, nopeammin, joustavammin ja halvemmalla kuin kil-
pailijat” (Johtamisen erikoisammattitutkinnon lopputyö, Johtamistaiton 
opisto; tuonnempana: Jet 2. 2003, 1). 
Yrityksen perustehtävä (missio) on ”tarjota puulevynvalmistajille ja 
muille teollisille asiakkaille asiakaslähtöisiä pinnoitus- ja liimausratkaisuja, 
jotka perustuvat taitavaan yhteistyöhön ja korkeaan teknologiaan.” Yrityksen 
tulevaisuuden näköala (visio) on: ”…olla pitkällä tähtäimellä halutuin yh-
teistyökumppani asiakaskunnassamme sekä työnantajana ja yhteistyökump-
panina hyvässä maineessa kaikille sidosryhmille.” Yrityksen tuotantostrate-
gia on ”olla kullakin pinnoiteliiketoiminnan markkina-alueella ja tuoteseg-
mentissä johtava toimittaja tai hyvä kakkonen. … Myynnin strategia perus-
tuu avainasiakasajatteluun, markkinoinnin strategia tuotteistamiseen ja tuo-
tepalettistrategia teknisen osaamisen korostamiseen.” (Jet 3b. 2002, 8.) 
Tekninen osasto on ponnistellut tuotteen laatukehityksessä. Teknisen 
osaston aiemmin erilliset asiakaspalvelu-, tuotannon tuki- ja tuotekehitysyk-
siköt yhtenäistettiin ja tiimiytettiin osaston tehokkaan laadun ohjauksen saa-
vuttamiseksi vuonna 2001. Tavoitteena on ”pystyä toimittamaan asiakkaan 
kannalta toimivaa tuotetta oikeaan aikaan, oikea määrä” (Jet 1. 2001, 8). 
Teknisen osaston uusi vaihe tapahtui 2004, kun osa teknisiä toimihenkilöitä 
siirtyi ketjun muiden tehtaiden palvelukseen. 
Yrityksen ympäristöluvat ovat voimassa lokakuuhun 2007, jonka jäl-
keen tulee päästä tuntuvasti alempiin päästöihin. ”Tämä tarkoittaa investoin-
tien suuntaamista ympäristöratkaisuihin ja laajoista ympäristönsuojelun pa-




nostuksista johtuen ei tuotantolaitteisiin voida merkittävästi investoida lähi-
vuosina” (Jet 2. 2003, 1). Vuonna 2006 päättyy yritysten jätteenpolttodirek-
tiivin siirtymäaika, jolloin tuotantojätteen hävittäminen tulee tapahtua teh-
dasalueen ulkopuolella. Päästöjen puhdistaminen nykymenetelmiä tehok-
kaammin tulee ajankohtaiseksi viimeistään uuden ympäristöluvan astuessa 
voimaan 1.11.2007. Jotta uudessa ympäristöluvassa määritettävät päästö-
määrät saavutetaan, jätteen hävittämiseen tarvitaan mittavan hinnakas jälki-
poltin tai jokin muu uuden ympäristölain mukainen suoria päästöjä vähentä-
vä (mahdollinen kunnallinen ja yritysten yhteinen) ratkaisu. 
4.1.1 Paikallisyrityksen organisaatio ja henkilöstöryhmät 
Seuraavassa kuviossa kuvattu organisaatiokaavio nojaa toimihenkilöiden 
työssä prosessiketjujen kautta rakentuvaan asiakaslähtöisyyteen. Asiakkaat 
itse asiassa johtavat tätä prosessiketjustoa. Tuotannon työtä toteuttavat pro-
sessinhoitajat työskentelevät koneittain kolmessa työparissa ja työvuoroittain 
vaihtuvissa pienryhmissä tuotantopäällikön johdolla. Toimitusjohtaja ase-
moituu välittäjäksi asiakasketjun ja tuotantoketjun kulmaan. Tekninen johta-
ja on sijoitettu tuotekehityksen yksikköön. Myynnin johto on nostettu tekni-
sen vuonna 2004 johdon paikalle johtoryhmään. Organisaatiokaavio (ISO 
9001) on muuntunut tutkimustyön aikana tehtäväjaon mukaisesta funktio-
naalisesta rakenteesta kohti asiakasjoustavaa, tuotantoprosessien omistajuu-




Kuvio 9. Kohdeyrityksen organisaatiokaavio 2000–luvun alussa  




Seuraava taulukko kuvaa kohdeyrityksen henkilöstöryhmien lukumääräistä 
jakautumista organisaatiokaavion mukaisiin tehtäväalueisiin. ’Tähdet’ viit-
taavat sijaintiin organisaatiokaaviossa. 
Taulukko 2. Henkilöstön määrä ja henkilöstöryhmien tehtäväalueet 




* Paikallisjohto - Toimitusjohtaja  
- Tekninen johtaja 
- Tuotantopäällikkö 
3 
**Toimihenkilöt - Hallinto: kassa ja talo-
ushallinto (2) 
- Tekniset tehtävät: tuo-
tekehitys ja asiakas-
palvelujohto (5) 
- Tuotannon ohjaus: tuo-
tannon suunnittelu ja 
työnjohto (2) 
- Myynti: tilaus-toimi-




- Tuotantokone 1 (8)  
- Tuotantokone 2 (8) 
- Tuotantokone 3 (8) 
24 








   
Kunnossapito Ostopalveluna  
Palkanlaskenta Ostopalveluna  
IT Ostopalveluna  
 
4.1.2 Yrityshistorian avaintapahtumat 
Seuraava kuvio hahmottaa kohdeyrityksen kehityskaaren merkittäviä tapah-
tumia. Palaan näiden avaintapahtumien merkitykseen etenkin toimintatodel-
lisuuden muutosten näkökulmasta tarkemmin tutkimustulosten tulkinnassa. 
Kuvion ylin rivi kertoo yrityksen nimien vaihtumisen omistussuhteiden 




muuttuessa. Kuvion oikean reunan numerot viittaavat kuvion alla olevaan 
selosteeseen, joka taustoittaa eri sektorien muutoksia. 
 
 
(1 = omistussuhteet, 2 = kansainvälistyminen, 3 = kehittämistoiminta,  
4 = organisaatiomuutokset, 5 = johtamiskulttuurit) 
 
Kuvio 10. Kohdeyrityksen kehittämisjännitteet 
 
Paikallistehtaan juuret ajoittuvat sijaintipaikkakunnan vilkkaaseen 1970-
luvun teollistumiskauteen. Tuolloin luotiin merkittävä puuteollisuuden kes-
kittymä, joka on edelleen maan kolmanneksi suurin. Lastulevytehdas käyn-
nistettiin vuonna 1970 ja sen tarpeita palvelemaan perustettiin liimatehdas 
vuonna 1972. Se jakautui v. 1983 kahtia liima- ja pinnoiteyksiköiksi. Pinnoi-
te- ja liimatehtaat eriytyivät v. 2000 itsenäisiksi tehtaikseen. 
Kohdeyrityksen historiasta on todettavissa useita omistussuhteiden 
muutoksia. Samalla todetaan eri omistajuuksiin linkittyviä tai erillisiä ajoit-
tain vaihtuvia johtamiskulttuureja. Pitkän aikaa yritys oli suomalais-
norjalaisessa yhteisomistuksessa ja johdettavana. Pioneeriaikana 1970-luvun 
ajan yritystä johdettiin norjalaisen perheyrityksen tyyliin. Johtajuusilmastoa 
luonnehti pohjoismainen perheenomainen pioneerihenki. 1980-luvulla sen 
tilalle tuli suomalainen johtajuus ja sen kautta siirryttiin hierarkkiseen käsky-
tystyyliin. Kansainvälistyminen alkoi toiminnallisesti tällä ajanjaksolla 
USA:n ja Kaukoidän suunnissa. 
Suomalainen johtamistyyli kehittyi 1990 -luvulla uusien johtajien mu-
kana samalla kertaa vaativaksi mutta ulkoista luottamusta herättäväksi ja 
paikallista jatkuvuutta turvaavaksi johtamiskaudeksi. Tähän kauteen sijoittui 
työnjohdon korvaaminen itseohjautuvilla työryhmillä. 2000-luvun taite mer-
kitsi uuden osallistavan johtajuuden tuloa samalla kun globaalinen omista-




juus alkoi ruotsalaisen teollisuusrahoitusyhtiön ostaessa yrityksen yhdessä 
Nesteen kanssa. Silloin tapahtui siirtyminen kvartaalitalouteen ja lukuisien 
voimallisten kehityshankkeiden kauteen. Laajenevan talouskilpailun paineet 
heijastuivat osaltaan siihen, että johdon tarjoama avoimen ja osallistuvan 
vuoropuhelun tilaisuus alkoi muutamassa vuodessa palautua vastakkainase-
telman suuntaan.  
Yrityksen kehittämistyöhön sisältyvät tutkimusajankohtana mm. tuo-
tantokapasiteetin kohottamisen, laadunohjauksen kehittämisen ja asiakkuu-
den haltuunottamisen tehtäväalueille sijoittuvat kehitysprojektit ja toimivan 
johdon suunnitelmien hankkeet perustehtäväalueella. Konserni kirjasi vuo-
den 2005 ensimmäiseltä vuosineljännekseltä neljään vuoteen ensimmäisen 
nettovoiton. Tulosparannus tuli etenkin Pohjois-Amerikasta. Nettotulos 
2000-2004 oli 275 M€ alijäämäinen. Yrityskonsernilla on tehnyt tiukkaa 
saada tulosta plussalle samalla, kun yhtiötä painavat raskaat velat. (Talous-
elämä 20/2005, 13, 63.) 
4.2 Kohdeyrityksen tutkitut strategiatekstit 
4.2.1 Tuottavuuden taloudellisen perustehtävän strategiset 
sisällöt 
Paikallinen yksikkö on toiminut edullisesta sijainnista huolimatta vaativissa 
oloissa. Kiristyvä kilpailu ja toistuvat omistajuuden ja johtamisen organisa-
toriset muutosaallot ovat nostattaneet ristipaineita. ”Globalisoituva markki-
natilanne on sitonut johtamisresursseja ja lisännyt haasteita työntekijöille 
korkealaatuisen tuotteen aikaansaamiseksi asiakasjoustavalla ja markkina-
hintaisella tavalla” (Jet 3b. 2003). Samaan aikaan paikallistehtaan rasitteena 
ovat tuotantokoneet, jotka huipputeknologian strategisesta maininnasta huo-
limatta ”eivät edusta alan teknistä huippua, mutta ovat teknisesti toimivia ja 
vastaavat hyvin markkinoiden laatu- ja mittahaasteisiin” (Jet 2. 2003). 
Tuotantokapasiteetin kohottaminen on operatiivisesti merkinnyt tuo-
tantolinjojen tehollisten konenopeuksien nostamishanketta. Samalla tuotteen 
laatu tulee olla riittävän korkeatasoista ja edelleen erilaisia tuotelaatuja tulee 
pystyä vaihtelemaan asiakkaan tilaamassa määrin. Tämä monisäikeisesti 
haasteinen tuotannon perustehtävä on se konkreettinen tausta, jonka perus-
teella ensimmäinen ’konenopeuden’ puheenaihe valittiin tutkimuksen koh-
teeksi. 
4.2.2 Yhteistyön sujuvuuden kehittämisen sosiaalinen perus-
tehtävä 
Omistussuhteiden vaihdokset ja johtamisen koulukuntien muutokset ovat 
asettaneet paineita organisatoriseen uusiutumiseen ja eri henkilöstöryhmien 




toimintatapojen kehittymiseen. Alkuajan innostunut omatoimisen kehittämi-
sen henki korvautui määrämuotoisemmilla kehittämishankkeilla. Kehitys-
pyrkimykset kohdistuivat useaan otteeseen tiimimäisen työskentelytavan 
käynnistämiseen ja tuotannollisen yhteistyön edistämiseen. Viimeisimmässä 
tiimiytyshankkeessa (2002-2003) tuotannollisen työyhteisön toimivuus ni-
voutui yhteen työsääntöjen luomisen kanssa. 
Kohdeyrityksessä on ollut kolme dokumentoitua tiimiytysvaihetta. Jo 
ennen varsinaista ensimmäistä vaihetta on 1980-luvun lopulla ollut keski-
johdon ohentumisen yhteydessä puhetta vuororyhmien tiimimäisen vas-
tuunottamisen tarpeesta. Toinen dokumentoitu vaihe tapahtui 1995 konsultin 
suosituksesta niin, että työnjohto ja laadunvalvonta korvattiin itseohjautuvil-
la työryhmillä, joihin nimettiin yksi työntekijä ”nokkamieheksi”. Muutoksil-
la pyrittiin myös kustannussäästöihin. Tämä tiimiytysvaihe ei johtanut raken-
taviin tuloksiin. Vain lisätyön palkkauksesta päästiin sopimukseen. Tiimi-
toiminnan valmennusta ei riittävästi tapahtunut ja johtamisen tuki tiimimäi-
seen vastuunottoon ja tehtäväjakoon jäivät varsin ohuiksi. ”Keskustelukult-
tuurien kehittymättömyys” mainitaan eräänä keskeisenä seikkana siihen, et-
tä vastuunoton sijasta ”työnantajan aloitteet nähtiin sanelupolitiikkana ja 
työntekijäpuolen vastineet jarrutuksena”. (Jet 3b. 2003, Jet 2. 2003, 5.) 
Vuoden 2000 johtajuus- ja omistajuusvaihdoksien myötä käynnistyi 
kolmas tiimiytysvaihe. Syksyllä 2001 hiljaisen kysynnän takia mahdollisten 
lomautusten vaihtoehtona toimitusjohtajan aloitteesta päätettiin ”järjestää 
kaikille työntekijöille tilaisuus esittää mielipiteensä yrityksen organisaation 
ja toimintojen kehittämisestä”. Ryhmämuotoista työyhteisövalmennusta jär-
jestettiin vuororyhmittäin prosessimaisesti viitenä kolmen tunnin jaksona. 
Kunkin vuororyhmän mukana olivat valmennuksessa myös kulloinkin työssä 
olevat toimihenkilöt ja paikallisjohto. Hankkeen tavoitteet rakennettiin yh-
teistyössä henkilöstöryhmien edustajien kanssa. 
Työntekijöitä kiinnostaneet asiat liittyivät luottamukseen ja vuorovai-
kutukseen. Työnantajien toivomia asiasisältöjä olivat pelisäännöt, viestintä, 
ryhmätaidot, sitoutuminen ja talousnäkökulma. Yhteiset tavoitteet kiteytet-
tiin keskustelun tason kohottamiseen ja yhteistyövalmiuden parantamiseen. 
Valmennuksen ryhmäkeskustelut nostivat työpuitteista esiin selkeitä kehit-
tämiskohteita, joita alettiin työstää heti. Näitä olivat mm. aloitetoiminta, 
palkkausjärjestelmä, työterveyshuolto, yksikköjen työnjaot ja vuororyhmien 
vastuunjaot. Valmennusjakson toteutus nostatti värikästä sanankäyttöä ja 
ajoittain vilkasta vuoropuhelua, mutta hankkeen tavoitteet eivät siirtyneet 
tuotannollisen teollisuustyön arkeen. Vuorojen ja henkilöstöryhmien välillä 
esiintyi edelleen tietokatkoja ja osittain niitä poistamaan perustettiin tiimi-
vastuuhenkilöiden tehtävät. 
Tiimivastuuhenkilöitä valittiin työntekijöiden joukosta kahdeksan, 
joista viisi oli vuororyhmien tiedonkulusta vastaavia ”vastuuoperaattoreita” 
(’vop’) ja kolme kunkin konelinjan teknisestä kehitystyöstä vastaavia ”tekni-




siä linjatukia” (’tt’). Paikallisjohto kuitenkin totesi: ”Työntekijöitä ei saatu 
mukaan kehittämään ajatusta vastuuoperaattoreista. He eivät halunneet sitou-
tua koko ajatukseen…” (Jet 2. 2003, 10). Tuotantojohto kirjasi pääluotta-
musmiehen aloitteesta vastuuoperaattorien ja teknisten linjatukien työtehtä-
vät esityksiksi. Nimetyille vastuuhenkilöille järjestettiin vuonna 2002 lyhy-
ehkö osallistava ryhmävalmennus. Tehtäviin nimetyt saivat palkankorotukset 
ja työvälineikseen matkapuhelimet. Valmennuksen yhteydessä isoksi haas-
teeksi nousi työtovereiden varautuva suhtautuminen. 
Tiimivalmennus uusittiin v.2003 ensin koko henkilöstön kesken ja sit-
ten erikseen toimihenkilöille ja työntekijöille. Tarkoituksena oli osallistaa 
tuotantoketjujen tavoitteiden rakentaminen yhteistyössä tehtäväksi toimin-
naksi. Johto esitti selkokielisesti määrälliset tavoitteet suhteutettuina kone-
kohtaisen työn tasolla. Tiimit tuottivat paljon parannusehdotuksia, joilla ta-
voitteita työstettiin prosessimaisesti koneittain ja työvuoroittain. Myös kan-
nustepalkkamallia ja osaamisen arviointia kehitettiin samassa yhteydessä. 
Palaverikäytäntöjä kehitettiin työprosessien toimivuutta parantamaan. 
Edellisten varsin laajojen tuotantoyhteistyön kehittämisen ponnistelu-
jen kompastuskiveksi nousi ’pelisääntöhanke’. Työnantajapuolella tiimiy-
tyksen tärkeimmäksi tavoitteeksi mainittiin vastuunjaon selkiyttäminen ja 
toimintatapojen systematisointi. Vastuunjaolla viitattiin pelisääntöjen luomi-
seen, ”joiden avulla on tarkoituksena rakentaa luottamusta…”. Työnantajan 
mukaan tuotannon henkilöstöllä ilmeni työnteon epäkohtia, jotka eivät mah-
tuneet lain ja työehtosopimuksen rajoihin ja jotka osaltaan näyttivät vievän 
pohjaa vastuulliselta työotteelta. Työntekijöiden mukaan mitään erillisiä työ-
sääntöjä ei ollut tarpeen yrityskohtaisesti laatia. Työnantajan aloitteesta asi-
aan puututtiin niin, että tuotannon johto kirjoitti muistion ”työn tekemisestä 
ja pelisääntöjen puutteesta” paikallistehtaalla. Muistion pohjalta toimitusjoh-
taja kirjoitti ehdotelman työsäännöiksi. Työntekijät kirjoittivat vastineen. 
Muistioiden jälkeen pelisääntöjä lähdettiin toimitusjohtajan ehdotusten mu-
kaan luomaan. Huolimatta monista ristiriitaisista vaiheista työsäännöt saatiin 
puristetuiksi.  ”Tehtaalle laadittiin työsäännöt, joissa linjataan työnteon mo-
raalia ja etiikkaa pelisääntöjen lisäksi” (Jet 2. 2003).  
Työsääntöhankkeen valinta toiseksi tutkimuksen puheenaiheeksi on 
perusteltua toteutusvaiheen ristipaineisuudella ja sillä, että työsääntöjen si-
sältö koostui paljolti tuotantokoneiden käytön joko inhimillisistä tai teknisis-
tä pelisäännöistä. Samaan keskenään kytkeytyvään asiayhteyteen asettuvat 
keskustelut tiedonkulusta ja yhteistyöstä. Nämä kaikki ovat osajuonteita sii-
nä johdon vision muotoilussa, jossa kannattavuutta voidaan entisestään nos-
taa vain tuotannollisen työn suorittamista ja yhteistoimintaa parantamalla: 
”Pitkän aikavälin tavoite on saavuttaa omistajien asettama vähintään 15 % 
käyttökate yli suhdanteiden”.  Siinä mielessä ”…merkittävimmiksi kehitys-
kohteiksi muodostuvat johtamisen ja varsinaisen työn tekemisen kehittämi-
nen ” (Jet 2. 2003, 1). Paikallisyrityksessä käynnistettiin myös arvokeskuste-




lua. Toimitusjohtaja toi esiin konsernin arvoista johdetut paikalliset arvot: 
”Halu uusiutua, lisäarvon tuottaminen, avoimuus ja luottamus.” Avointa 
keskustelua ei siten paikallisjohdon toteamuksen mukaan syntynyt (Jet 3b. 
2003). Toisaalta työyhteisön kehittämishankkeessa (TyöyhteisöDynamo, 
2001) luottamus nousi keskeisenä kehittämistarpeena nimenomaan työnteki-
jöiden taholta esiin. 
4.2.3 Työhyvinvoinnin inhimillisen perustehtävän mittaami-
nen 
Paikallisyrityksessä on pitkällä aikavälillä toteutettu useita työilmapiirimit-
tauksia. Johtamistaidon opiston tekemiä aiempia ilmapiirimittauksia on vuo-
silta 1989 ja 1999. Tuolloin molemmissa positiivisesti muusta suomalaisesta 
teollisuudesta erottuvia tekijöitä olivat turvallinen työn jatkuvuus. Kummal-
lakin mittauskerralla toistuivat myös samat negatiivisesti vertailuryhmästä 
erottuvat tekijät. Nämä puutteet liittyivät työntekijöiden henkiseen hyvin-
vointiin, työn tuloksista palkitsemiseen, rehellisyyteen, esimiesten avoimuu-
teen ja asialliseen, ymmärtävään johtamiseen. Jälkimmäisessä mittauksessa 
painottuivat lisäksi erikseen kireys ja vaikeudet ryhmien välillä sekä kateus 
suhteessa liimatehtaan väkeen. (Jet 3a.) 
Ilmapiirimittaus uusittiin vuonna 2002. Tuloksissa korostui vahvuute-
na työn tuloksellisuus tasaisesti työntekijöillä, toimihenkilöillä ja paikallis-
johdolla. Molemmilla ryhmillä oli yllättävän korkea työtyytyväisyys. Yhtei-
nen kehitystarve molemmilla osapuolilla oli työn kuormittavuus. Ryhmien 
välillä oli eroja siinä, että työntekijät näkivät selkeästi enemmän kehittämis-
tarpeita kuin toimihenkilöt. Työntekijät nostivat suurimmiksi kehityskoh-
teiksi muutoksen läpiviennin ja johtamisen. Toimihenkilöiden arvioimat suu-
rimmat muutostarpeet liittyivät sisäisiin suhteisiin. Sama kysely toistettiin 
yksityisen työterveyshuollon toteuttamana v. 2004. Työn tuloksellisuus ja 
työtyytyväisyys olivat molemmilla ryhmittymillä säilyneet edelleen yhtä 
korkealla tasolla. Positiivisena tekijänä korostui tavoitteisuus kuitenkin niin, 
että johdolla se oli vielä korkeampaa tasoa. Sisäiset suhteet ja muutosvalmi-
us olivat molemmilla lähes yhtä merkittäviä kehittämisen kohteita. Kehitet-
täviä tekijöitä, jotka eniten erottelivat ryhmiä, olivat johtajuus ja työn kuor-
mittavuus.  
Eri ilmastoarviotuloksista kooten todetaan suhteellisen pitkän aikavä-
lin (1989-2004) näköala kohdeyrityksen työhyvinvointia haittaaviin ja edis-
täviin tekijöihin. Haittoina pysyivät säännöllisesti työn kuormittavuus, työ-
paikan ihmissuhteet, johtaminen ja muutosvalmius. Vahvuuksina toistuivat 
erityisesti viime vuosina tavoitteinen tuloksellisuus ja jokseenkin yllättävästi 
kohtalaisen hyväksi koettu työtyytyväisyys. Aiempien vuosien vahvuus liit-
tyi työn turvalliseen jatkuvuuteen. Voitaneen arvioida, että 1980–1990-
lukujen vaativan johtajuuden turvaaman jatkuvuuden tilalle oli 2000–luvulla 




tullut hyvin tulostavoitekeskeinen globaali johtaminen. Molempia yhdistävät 
heikkoudet liittyivät työntekijän ja työpaikan ihmissuhteiden kuormittumi-
seen ja muutostyön hankaluuteen. Viime vuosina sairauspoissaolot ovat li-
sääntyneet huolestuttavassa määrin. Kun Suomen teollisuudessa sairauspois-
saolot ovat keskimäärin noin kuusi prosenttia vuosittaisesta työajasta, koh-
deyrityksessä tämä suhteellinen osuus ajoittain ylitti kymmenen prosenttia 
tutkimuksen ajankohtana (Liite 12a). 
4.3 Esitietous kohdeyrityksestä 
Minulla on ollut tilaisuus päästä asteittain mukaan kohdeyrityksen toiminta-
maailmaan ja saavuttaa vähitellen eri henkilöstöryhmien kohtaamiseen ja yh-
teistyöpuheiden kulttuuriseen lukemiseen tarvittavaa sisällöllistä perehtynei-
syyttä. Konsultoivan asiantuntijatyön ja kriittisen tutkijatyön yhteensovitta-
misesta on rakentunut pitkäjänteinen ja monitahoinen näköala vaativan or-
ganisaatiotutkimuksen läpivientiin (taulukko 3). Palaan tutkimuksen luotet-
tavuuden tarkastelussa lähemmin näihin kysymyksiin. 
Taulukko 3. Konsultointitehtävieni ajoittuminen ja kesto kohdeyrityksessä  
TEHTÄVÄ VUOSI KESTO 
Tuotannon työntekijän henkilövalinta 2000 2 pv 
TyöyhteisöDynamo –henkilöstövalmennus 2001 2 vk / 4 kk 
Tiimivastuuhenkilöiden ryhmävalmennus/testit 2002-2003 1 vk / 2 kk 
Tutkimushaastattelujen toteuttaminen 2002 1 vk / 2 kk 
Operatiivisen keskijohdon tyky-työnohjaus 2004-2005 2 vk / 6 kk 
Tutkimustulosten alustava esittely keskijohdolle 2006 1/2 pv 
 
Yritysyhteistyöni on jatkunut eri osahankkeiden kautta prosessimaisesti 
2000–luvun alun aikana. Sen kautta on tarjoutunut tilaisuuksia, paitsi raken-
taa toimivia henkilösuhteita kaikkiin kohdeyrityksen henkilöstöryhmiin, 
myös päivittää paikallisen yrityksen tilannetietoutta tutkimustyön taustaksi. 
Johdon ryhmän kanssa suoritettu henkilövalinta johti työyhteisön kehittä-
mishankkeeseen. Sen pohjustaminen tapahtui eri ryhmien kanssa yhteistyös-
sä. Itse hanke tutustutti hyvin eri ryhmiin ja johti tiimivalmennukseen. Sen 
jälkeen tutkimushaastatteluihin tarvittava kosketus oli saavutettu kaikkiin 
henkilöstöryhmiin ja on johtanut edelleen jatkuvaan yritysyhteistyöhön. 
Molemmissa konsultointivaiheissa (2001, 2002-2003) nousi esiin ri-
kasta ja värikästä paikallista kielenkäyttöä, joka henkilöstöryhmien kesken ja 
vuororyhmien välillä kiteytyi kahteen puhetapaan. Nimesin ne vastakkain-
asetelmana näyttäytyväksi ’juupas-eipäs’ –jumitilaksi ja ohipuhumiseen liit-
tyväksi ’kyllä, mutta’ –asetelmaksi tai ’velmuilevaksi viestintätavaksi’. Niitä 
ilmeni puhetavoissa myös tuotannollisen vuorovaikutuksen alueella siten, 




että henkilö saattoi puhua näennäisesti asiasta, mutta siirsi ’savolaisesti’ vas-
tuun kuulijalle. Henkilöstöryhmien sisäisessä ja etenkin ryhmien välisessä 
työpuheiden kielenkäytössä todettiin konsultaatiovaiheen esitutkimuksen pe-
rusteella seuraavia tyypillisiä puhumisen käytäntöjä (J = paikallisjohdolla, 
Th = toimihenkilöillä, Tt = työntekijöillä, Y = yleisesti): 
 
 Suoran, avoimen yhteydenpidon vaikeutuminen  (Y) 
 Vaikeuksia edetä pitäviin neuvottelutuloksiin tai sopimuksiin  (Y) 
 Epäluottamuksen esiintymistä, ryhmäytymisen tiivistymistä (Y) 
 Toisten ryhmien arvostelua, oman toiminnan puoltamista (Y) 
 Henkilöstöryhmien ja eräiden työntekijöiden työvuorojen välisten 
vuoropuhelujen katkoksia  (Y, Tt) 
 Rikasta, kokemusperäistä, havainnollista ja metaforista kieltä  (Tt) 
 Puhekäytännöissä mustaa huumoria ja värikästä alatyylistä kielen-
käyttöä ja huhuja tai juoruja (Tt) 
 Vastuusta vetäytymistä, työotteen tilapäistä lipsumista osassa (Tt / 
tilapäisesti yövuorossa tai viikonloppuna) 
 ’Velmuilevaa ohipuhumista' (henkilöt ja asiat) (Tt ja ’vopit’) 
 ’Juupas-eipäs’ –tyyppistä vastakkainasetelmaa (Tt / J) 
 Muodollista, numeerista, hyvin informatiivista kielenkäyttöä (J) 
 Täsmällistä, monitahoista, metaforista ja tarinallista kieltä (Th) 









5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
5.1 Tutkimuksen lähtökohdat ja tutkimustehtävä 
Väitöskirjatutkimukseni lähti liikkeelle kohdeyrityksen yhteistyön kehittä-
misvalmennuksen (TyöyhteisöDynamo 2001) yhteydessä todetuista sanan-
käytön tavoista, joihin hankkeen tavoitteet näyttivät törmäävän. Tuolloin ha-
vaitut erityiset puhetavat olivat tyypiltään joko heikosti toisiaan kohtaavia tai 
keskenään ristikkäisiä. Niitä esiintyi henkilöstöryhmien välisessä yhteistoi-
minnassa ja työntekijäryhmän eri työvuorojen välisessä tuotannollisessa vuo-
rovaikutuksessa. Työyhteisön kehittämisvalmennuksen toteutumattomien 
tavoitteiden esiin nostamat tietotarpeet muodostivat tutkimuksen käytännöl-
lisen lähtökohdan. 
Tutkimuksen teoreettinen lähtökohta nousee kysymyksestä, minkälais-
ta yritystodellisuutta paikallisen organisaation jäsenet työpuheissaan raken-
tavat. Tämä kysymyksen asettelu seuraa keskeistä menetelmällistä valintaa, 
jossa työpuhetta luetaan ja kuunnellaan paikallisia osakulttuureita rakentava-
na todellisuutena eikä niinkään organisaatio- tai ryhmäkulttuurien ulkoisena 
kuvauksena. Peruskysymyksiä, joihin tässä tutkimuksessa etsitään vastauksia 
ovat: missä määrin kohdeyrityksen työpuheissa ja puhetavoissa on todetta-
vissa yhteisyyttä / erillisyyttä tai mitä tarkoittaa käytännössä se, ettei puhuta 
yhteistä kieltä. Laajemmalla tasolla pyrin hakemaan osavastauksia kysymyk-
seen, mitä esteitä rakentuu toimivan ja tuloksellisen tuotannollisen yhteis-
työn tielle, samalla kun sähköisesti kiristyvä ja globaaliksi laajentunut liike-
taloudellinen kilpailutilanne on rakenneosana myös teollisissa suhteissa 
(Skurnik 2005). 
Tutkimuksen tarkoitus on tuottaa kohdeyrityksen tuotannollisesta ja 
yhteisöllisestä sanankäytöstä tietoa, jonka avulla voitaisiin ymmärtää teolli-
sen vuorovaikutuskulttuurin ja sen esteiden rakentumista ja mahdollisesti 
myös lisätä käyttötietoa esteiden voittamiseen. Kyseessä on laadullinen ta-
paustutkimus, joka kohdennetaan henkilöstöryhmien työpuheissaan käyttä-
miin merkityssisältöihin siten, että konsultatiivisessa valmennusvaiheessa 
puhetavoissa todetut erillisyydet, keskinäiset jännitteet ja yhteisyydet voitai-
siin tavoittaa. Puhetavat voivat lähtökohtaisesti asettua keskenään joko vas-
takkaisesti, ne voivat ohittaa toisensa tai ne voivat kohdata toisensa dialogi-
sessa neuvottelussa. Tämän tutkimuksen yleinen tehtävä on todeta käytän-
nössä tuotannollisen yhteistyön solmukohtia, selvittää vastakkainasetelmien 
ja ohipuhumisen rakenteistumista puheenvuoroista ja lisäksi valottaa puheta-
pojen hienorakenteesta lähtien keinoja arvioida yrityksen johtamisen ja ke-
hittämisen esteitä ja ennakoida mahdollisia ratkaisukeinoja. 
Tarkennettu tutkimustehtävä on selvittää muutamien keskeisten tuo-
tantoyhteistyöhön liittyvien puheenaiheiden (puhunnat konenopeudesta, työ-
säännöistä, viestienvaihdosta, yhteistyöstä ja työorientaatiosta) yhteydessä 




rakentuvia puhetapoja ja tarkastella noudattavatko nämä puhetavat osaryh-
mittäin säännönmukaisia joko keskenään jaettuja tai eriytyneitä puheraken-
teita. Pelkistetysti tarkastelen, miten kohdeyrityksen osaryhmät ja yksilöt 
puhuvat ja mitä puherakenteita puhetapoihin sisältyy joko puheenaiheista tai 
puhujasta taikka puheen kohteesta lähtien. Samalla tutkin, miten puheraken-
teet mahdollisesti säätelevät tuotannollista yhteistyötä. 
5.2 Tutkimustyön yhteys aiempaan tutkimukseen 
Tämän tutkimuksen kotimainen tausta on Kortteisen (1992) ja Kevätsalon 
(1996) valottamissa teollisten vuorovaikutussuhteiden kulttuurisissa raken-
teissa. Tämän pohjalta suuntaan osakulttuurien ryhmien ja yksilöiden välis-
ten jännitteisten suhteiden tutkimusta työpuheiden todellisuuskuvauksina 
postmodernin organisaatiotutkimuksen ja realistisen diskurssianalyysin va-
lossa (Puutio 2002, Juuti ym. 2004). Kansainvälisessä kentässä tämä tutki-
mus asettuu välittävään asemaan konsultatiivisesti painottuneen organisaa-
tiokulttuurisen viitekehyksen (Schein 1996, 2001) ja kielellisen suuntauksen 
diskursiivisesti ja retorisesti rakentuvan sosiaalipsykologisen näkemyksen 
kanssa (Billig 1991, 1999; Fairclough 1995, 2002; Parker 1992, 1998, Potter 
1996; Juuti 2001). Kotimaisessa kentässä välittävä asema muodostuu Kort-
teisen (1992), Silénin (1995), Kevätsalon (1999) ja Juutin ym. (2004) lähes-
tymistapojen kautta. Välisasemaa luonnehtii nk. Birminghamin sosiologisen 
(esim. Willis 1984; Alasuutari 1999) koulukunnan käsitys, jonka mukaan 
kulttuuri rakentuu osallistujien työpuheiden selonteoissaan tuottamista kol-
lektiivisista subjektiviteeteista. 
Teollisuusyrityksen paikallisen organisaatiotutkimuksen hahmottamis-
taso liikkuu tästä lähtökohdasta koko organisaation rakenteen, yhteisöjen, 
ryhmien ja yksilöiden kielellisesti rakentuvien sosiaalisten suhteiden ’väli-
maastossa’ (vrt. Matikainen 1999). Siitä avautuu avainkysymys, missä mää-
rin yrityksen osaryhmien ja yksilöiden puhemaailmat häiriötiloineen ovat si-
doksissa organisaation viralliseen puheeseen, ja miltä osin kollektiivisen tai 
yhteisöllisen todellisuuden eri osa-alueet ovat neuvoteltavissa maailmanta-
louden olosuhteissa? 





1. Miten työpuheet rakentuvat kohdeyrityksessä? 
Miltä osin puhetavat rakentuvat puheenaiheisiin ja henkilöstö-
ryhmiin kiinnittyvien kontekstien perusteella? 
 
2. Miten kohdeyrityksen henkilöstöryhmät asemoituvat työpuheissa? 
Miltä osin työpuheiden  tuottaminen asemoituu henkilöstö-
ryhmiin ja yrityksen strategiatekstien painotuksiin?  
 
3.Mitä tulkintakehyksiä kohdeyrityksen henkilöstöryhmät tuottavat työpu-
heissaan? 
Miltä osin tulkintakehykset rakentuvat yrityksen strategiasi-
sältöjen ja ryhmien kulttuuristen kehysten suuntaisesti? 
 
4. Mitä paikallisia tarkoituksia kohdeyrityksen sanankäytön tavoilla ja puhe-
rakenteilla tuotetaan? 
 
Miltä osin paikallisen yrityksen kielenkäytön tehtävät muo-
toutuvat ryhmien kulttuuristen kehysten oikeuttamisesta pu-
heenaiheittain? 
 








6 MENETELMÄLLISET RATKAISUT 
6.1 Tutkimuksen menetelmäratkaisujen perusteet 
Tutkimus kohdennettiin konsulttivaiheen esiymmärryksen perusteella tär-
keimpiin ja perustavia ryhmittäisiä näkökulmaeroja tuottaneisiin puheenai-
heisiin. Tavoitteiksi asetettiin näiden puheenaiheiden merkityssisältöjen 
hahmottaminen henkilöstöryhmittäin ja puhetapojen erojen rakentumisen ta-
voittaminen. Pyrin selvittämään konsulttivaiheessa puheissa ja puheen taus-
tayhteyksissä todettuja ristikkäisyyksiä ja keskinäisiä jännitteitä osana han-
kalasti yhteistyötä rakentavaa yritystodellisuutta. Opinnäytetutkimuksen lä-
hestymistavaksi rakentui laadullinen tapaustutkimus. 
 
 Sovellan monikulttuurista tai moniäänistä tutkimusasetelmaa, 
koska se paremmin kuin yhtenäiskulttuurinen kuvausmalli tavoit-
taa osaryhmien ja yksilöiden monimuotoisuutta ja keskinäistä dy-
namiikkaa. 
 Hyödynnän moniäänisesti sanankäyttöä ja puhekäytäntöjä tutkivaa 
lähestymistapaa, jotta voidaan tavoittaa monimuotoisesti ja vasta-
vuoroisesti kulttuurisia asetelmia ja ristikkäisiä jännitteitä. 
 Noudatan realistista postmodernia tutkimussuuntausta, jotta voin 
puhemaailman ohella lähestyä yrityskonkretiaan liittyviä tekijöitä. 
Myös Scheinin (1996) ryhmäkulttuurinen teoria tarjoaa tulkinnal-
lista viitekehystä. Sen osaryhmien mentaalisten ja lineaarisesti 
vaikuttavien mallien kuvaamisen sijasta tämä tutkimus kohdenne-
taan aineistolähtöisesti ja tilanteisesti kontekstuaalisiin merkityssi-
sältöihin organisaation toimintoja rakentavina kielellisinä käytän-
töinä ja yhteisöasetelmina. 
 Kohdeyrityksen henkilöstön sanankäytössä on esitutkimuksessa 
todettu rikasta kuvakieltä ja värikkäitä, metaforisia ja tarinallisia 
merkityssisältöjä. Toisaalta tuotannolliseen perustehtävään kuulu-
van yhteistyön toteutumisessa on ilmennyt vaikeuksia. Nimen-
omaan sanankäytön rakentumista tutkivat lähestymistavat, diskur-
siivisuus, retorisuus ja dialogisuus ovat näin perusteltuja. Niiden 
avulla pyrin monipuolisesti valottamaan paikallisia puhetapoja ja 
avaamaan niiden merkityksiä valottaakseni työpaikan vuorovaiku-
tuksen esteitä.  
 Ilmiökentän kuvaamisen ohella pyrin kehittämään käyttötietoa sii-
hen, millaisiin asioihin voitaisiin tarttua kohdeorganisaation yh-
teistoiminnan kehittämisessä tai johtamisessa, jotta vuorovaiku-
tuskulttuuri olisi entistä toimivampi ja samalla tukisi työhyvin-
vointia. Tämän suuntaisia hyödyllisiä työvälineitä on vaikea enna-
koida. Tämän perustutkimuksen tavoite, on tuottaa tietoa, miksi 




konsulttihankkeet ja johtamismenetelmät eivät onnistuneet tutki-
musajankohtana tavoitteen mukaisesti.  
 
6.1.1 Organisaation laadullinen tapaustutkimus 
Tapaustutkimus on tyypillinen laadullisen tutkimusotteen lähestymistapa. Se 
tarkoittaa yksityiskohtaista ja intensiivistä tiedonhankintaa yksittäisestä ta-
pauksesta tai pienestä joukosta toisiinsa liittyviä tapauksia. Tällä lähestymis-
tavalla voidaan tutkia yksilöitä, ryhmiä tai yhteisöjä, joista huomio kohdiste-
taan usein prosesseihin ja toimintaympäristön yhteyksiin. Tutkimus tapahtuu 
luonnollisessa tilanteessa. Aineistoa voidaan kerätä useilla menetelmillä. 
Tyypillisimmin pyritään ilmiöiden kuvailuun. (Hirsjärvi ym. 1997, 131). Ta-
paustutkimus voidaan määritellä empiiriseksi tutkimukseksi, joka monipuo-
lisia ja monilla tavoilla hankittuja tietoja käyttäen tutkii nykyistä tapahtumaa 
tai toimivaa ihmistä ympäristössään (Yin 1983, 23) ja se voidaan kiteyttää 
toiminnassa olevan tapahtuman tutkimukseksi (Syrjälä ym. 1994). 
Tapaustutkimuksesta saavutetaan useita etuja. Perusteellisuus, arjen 
tavoittaminen, vaihtoehtoiset tulkinnat, toiminnallisuus, ympäristökytkeyty-
vyys (Metsämuuronen 2001, 17). Tapaustutkimusta on myös kritisoitu siitä, 
etteivät tulokset ole tilastollisesti todennettuja, jolloin yleistettävyys olisi ra-
jattua. Yleistettävyyden sijasta tapaustutkimus parantaa ilmiöiden ymmärtä-
mistä ja tulkittavuutta (Kuittinen 2001, 76-77). Tavoitteena on kuvata ilmiön 
perusprosessi, joka voidaan yleistää muiden tutkimustulosten avulla.  
Tutkimukseni noudattaa postmodernin organisaatiotutkimuksen para-
digmaa sikäli, että tutkimuksen asetelma on laadittu tavoittamaan yrityksen 
henkilöstöryhmien puheita moniäänisesti (mm. Juuti ym. 2004). Keskeisenä 
johtolankana on ollut kyetä tutkijana kohtaamaan tutkittavat henkilöt ja ryh-
mät keskenään tasaveroisesti puolueettomasta kulmasta. Tämä lähtökohta 
lähenee kriittisen organisaatiotutkimuksen perusteita (Lintula 2004, Peltonen 
2004). Tällä tavoin tutkijana pyrin välttämään konsulttina haitanneet rep-
resentaatiot leimautumisesta joidenkin ryhmien asian ajajaksi ja samalla 
varmistamaan kaikille ryhmille pätevän puhetapojen hahmottamisen luotet-
tavan tutkimustiedon kautta (Tienari 2000, Vartiainen 2005). 
6.1.2 Teemahaastattelu tiedonhankintamenetelmänä 
Haastattelu on sikäli ainutlaatuinen tiedonkeruun menetelmä, että siinä ol-
laan suorassa kielellisessä vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa (Hirsjärvi 
ym. 1997, 200-201). Haastattelussa voidaan varmistaa tutkimushenkilön 
voivan suhteellisen vapaasti toimia subjektina tuottaessaan vastauksissaan 
itselleen tärkeitä merkityksiä. Haastattelu puoltaa paikkaansa silloin kun lä-
hestytään suhteellisen uutta tutkimusaluetta, jolloin tutkija ei voi ennalta 
varmistaa vastausten suuntautumista. Puhe voidaan haastattelun kautta sijoit-




taa laajempiin kehyksiin ja merkitysyhteyksiin. Haastattelu kiinnittää puheen 
herkästi käyttöyhteyksiinsä eli konteksteihin. Haastattelu tuottaakin yleensä 
monitahoisen kuvan tutkittavasta kohteesta. Sen avulla voidaan tilanneher-
kästi selventää ja syventää saatuja tietoja. Tutkittaessa arkoja tai vaikeasti 
avautuvia aiheita, haastattelu voi muita menetelmiä paremmin tuottaa tietoja. 
(emt. 201-202). 
Haastattelun käytöllä on rajoitteensa ja varjopuolensa. Etenkin sosiaa-
lisen suotavuuden vaikutus voi vääristää tuloksia. Tilanne- ja konteks-
tisidonnaisuus voi johtaa eri painotuksiin kuin aidossa tilanteessa. Luotetta-
van haastattelutuloksen saavuttaminen edellyttää haastattelijalta taitoa tulkita 
haastateltavan vastauksia kulttuuristen merkitysten ja erilaisten merkitys-
maailmojen valossa. (emt. 203.) Mukana on arvolähtökohtia, sillä tutkija on 
osa tutkittavaa sosiaalista todellisuutta ja osallistuu tutkimuksen puheenvuo-
rollaan tutkimuskohteen toimintatodellisuuden konstruointiin. Hirsjärven 
ym. (emt. 205.) mielestä: ”Voidaan sanoa, että laadullinen tutkimus tekstuaa-
lisena vuorovaikutuksena osaltaan rakentaa todellisuutta”. 
Teemahaastattelu on rakenteeltaan täysin jäsennellyn lomakehaastatte-
lun ja vapaasti etenevän avoimen haastattelun välimuoto. Sitä kutsutaan puo-
littain jäsennetyksi, koska siinä on ennalta laaditut teema-alueiden aihepiirit, 
mutta tarkka kysymysjärjestys ja kysymysten täsmällinen muotoilu rakenne-
taan tilanteisesti. (Hirsjärvi ym. 1998, 204-205.) Teemahaastattelu on hyvin 
tyypillinen laadullinen menetelmä. Siinä kuvataan todellista tai sosiaalisesti 
tuotettua elämää monipuolisesti ja kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen kautta 
etsitään uusia alueita tai painotuksia todellisuudesta eikä niinkään todenneta 
ennalta oletettua todellisuuskuvaa. Kvalitatiivisesta painotuksesta huolimatta 
teemahaastattelun tuloksia voidaan käsitellä myös kvantitatiivisesti (emt. 
161, 205). 
Olen laatinut haastattelun teema-alueet konsultaatiovaiheiden ja mui-
den yhteistyökontaktien perusteella laajan ja monitahoisen tartuntapinnan 
saavuttamiseksi eri henkilöstöryhmien keskeisille työtapahtumien ja yhteis-
työkysymysten nostamille merkityksille. Tässä seuraan Ilmosen (2001, 100) 
soveltamaa kaksiportaista lähestymistä merkitysten tavoittamiseksi. Hän to-
teaa, että metodisesti: ”…haastateltavien puhe on ensin pyrittävä ymmärtä-
mään (hermeneuttisesti) merkitysten välittämisenä, mutta myöhemmin puhe-
aineisto on valittujen teoreettisten käsitteiden avulla jäsenneltävä kollektiivi-
siksi merkitysrakenteiksi ja niitä ilmentäviksi diskursseiksi (puhetavoiksi).” 
Teemahaastatteluaineisto sopii diskurssianalyyttisten menetelmien sovelta-
miseen (Hirsjärvi ym. 1997, 155). Haastateltavat tuottavat runsaasti puhetta, 
jotka rakentavat monisäikeisiä merkitysnäköaloja. Haastattelupuheenvuoroja 
on mahdollista pitää selontekoina, jotka ”ovat sosiaalisen todellisuuden osia 
siinä kuin muutkin selonteot” (Jokinen ja Juhila 1991, 40). 
Päädyin käyttämään henkilökohtaista teemahaastattelua, jotta voin 
herkästi tavoittaa kunkin tutkimushenkilön edustamia merkityksiä. Harkitsin 




myös työparien haastattelua yhdessä, mutta luovuin siitä sekä ryhmähaastat-
telusta, koska konsulttivaihe oli osoittanut hiljaisempien henkilöiden voivan 
jäädä puheliaampien varjoon mahdollisesti tärkeästä sanottavastaan huoli-
matta. 
6.1.3 Haastatteluteemat  
Haastattelusisällöt on rakennettu kartoittamaan yrityksen ryhmärakenteen, 
viestien välittymisen ja yhteistoiminnan keskustelullisia ulottuvuuksia sekä 
joitakin työtavoitteiden, merkitysten ja voimavarojen jakautumista koskevia 
sisältöjä. 
 
 Mitä tehtaalle ja itsellesi kuuluu? 
 Missä ryhmässä (vuoro / kone) työskentelet? 
 Miten tieto tai viestit kulkevat tehtaassasi ? 
 Missä määrin eri ryhmät ovat yhtä mieltä eri työasioista ? 
 Miten yhteistyö sujuu tai toimiiko yhdessä tekeminen tehtaalla ?  
 Onko yrityksellä mielestäsi yhtenäiset vai epäyhtenäiset  
tavoitteet ? 
 Mitkä ovat yrityksesi arvoja tai kaikkein tärkeimpiä asioita ?  
 Missä asioissa yrityksessä on onnistuttu hyvin/vähemmän hyvin ?  
 Näetkö tulevissa asioissa joitakin, joita on hankala käsitellä yh-
dessä? 
 Missä asioissa keskustelu ryhmien välillä onnistuu yhdessä hyvin 
/ vähemmän hyvin?  
 Mitkä ovat yrityksesi keskeiset vahvuudet? 
 Kuvaile työpaikka, johon olisi kiva tulla ja hauska olla tekemässä 
työtä?  
 Mitä kipeitä kokemuksia muistat ja miten niitä onnistuttiin käsitte-
lemään? 
 Olenko tutkijana: omalla / yrityksen asialla / jonkin ryhmän asialla 
(jos, minkä ryhmän)? 
 Millaista oli vastata kysymyksiin?  
 Mitä muuta haluat sanoa?  
 
Teemoittain laadin joukon alakysymyksiä, joista tarvittaessa voin joustavasti 
täydentää ja syventää haastattelua vapaassa järjestyksessä (Liite 1). Haastat-
telut taltioitiin äänikaseteille. Haastattelun kesto vaihteli tutkimushenkilöillä 
vajaasta tunnista runsaaseen puoleentoista tuntiin. Äänitetyt haastattelut pu-
rettiin kirjoitustekstiksi (transkriptiomerkinnät liitteessä 2), ja aineisto sijoi-
tettiin kansioihin henkilöstöryhmittäin. Haastattelutekstiä kertyi 776 sivua. 




6.1.4 Tutkimukseen osallistujat 
Kohdeyrityksen paikallinen organisaatio (N=54) jakautui funktionaalisesti ja 
työasemiltaan toisistaan erottuviin osaryhmiin, jotka käytännössä edustivat 
eri henkilöstöryhmiä. Työntekijöitä työskenteli kolmella tuotantokoneella 
yhteensä 28. Heistä tutkimukseen poimittiin ositetulla satunnaisotannalla 
seitsemän henkilöä. Toimihenkilöitä oli työssä yhteensä 12. He edustivat 
neljää eri toimialuetta, tuotannollisia, teknisiä, kaupallisia ja hallinnollisia 
tehtäviä. Kutakin tehtäväaluetta edustavasti tutkittaviksi poimittiin samoin 
ositetulla satunnaisotannalla yhteensä neljä toimihenkilöä. Tiimivastuuhen-
kilöitä yrityksessä työskenteli tuolloin kuusi. He edustivat vuororyhmien 
vastuuoperaattoreita ja teknisiä tukihenkilöitä. Molemmista poimittiin tutki-
mukseen myös ositetulla satunnaisotannalla yhteensä kaksi henkilöä. 
Paikallisjohto muodostui kolmen hengen johtoryhmästä, joka otettiin 
kokonaisuudessaan harkittuna kokonaisnäytteenä tutkimushenkilöiksi. Li-
säksi kokonaisnäytteenä tuli mukaan sekä työntekijöiden kolmen hengen 
luottamushenkilöstö että toimihenkilöiden myös kolmihenkinen luottamus-
henkilöstö. Yksi työntekijöiden luottamushenkilö osui myös tiimivastuuhen-
kilöiden otantaan, joten hän on edustettuna kahdessa osaryhmässä. Hänen 
puheenvuoronsa luetaan vain työntekijäryhmässä. Kaikkiaan tutkimukseen 
osallistui 21 eri henkilöä ja he edustivat kuutta aluksi erillistä henkilöstö-
ryhmää. Tulosten analysointivaiheessa henkilöstöryhmät pelkistettiin kol-
meen perusryhmään siten, että johdon ryhmän lisäksi kummankin muun 
ryhmän luottamushenkilöt sijoitettiin omiin perusryhmiinsä ja tiimivastuu-
henkilöt työntekijöiden ryhmään.  
Kaikki tutkimukseen valitut henkilöt osallistuivat teemahaastatteluun 
työaikana syyskaudella 2002. Pohjustin haastattelua ennalta lähettämällä ko-
ko henkilöstölle tarkoitetun tutkimusta perustelevan esitekirjeen (liite 3a), 
joka jaettiin YT-ryhmän kautta osoitetulla lähetteellä (liite 3b) kaikille pai-
kallistehtaassa työskenteleville henkilöille. 
6.2 Yrityksen puhetapojen vaihtelevuuden kuvaus-
malli 
Seuraavan kuvion kuvausmallin avulla hahmotan työpuheiden vaihtelevuu-
den tutkimusta neljän kysymyksen kautta: (1) Voidaanko kohdeyrityksen 
puheen rakenteiden vaihtelevuutta kuvata henkilöstöryhmittäisinä kontek-
steina eri puheenaiheissa? (2) Voiko puhetapojen vaihtelevuus rakentua hen-
kilöstöryhmien asemoitumisena yrityksen strategiateksteissä? (3) Voiko pu-
hetapojen vaihtelevuus rakentua yrityksen strategiatekstien merkityksinä 
ryhmien kulttuuristen kehysten suhteen? (4) Voiko kohdeyrityksen puheta-
pojen vaihtelevuus rakentua ryhmien kulttuuristen kehysten eri puheenai-
heissa tuottamina sanankäytön tehtävinä? 






Kuvio 11. Moniäänisten työpuheiden rakentuminen yritysorganisaatiossa 
6.3 Puheaineiston analysointi 
6.3.1 Haastatteluaineiston alustava koodaus 
Perehdyin haastatteluaineistoon järjestelmällisellä lähilukemisella muutaman 
kuukauden ajan, jotta merkittäviä näkökulmia ja aineiston työstön lähtökoh-
tia ennättäisi kehkeytyä aineistosta lähtien. Tätä työvaihetta luonnehti koko-
naisvaltainen hahmottaminen. Hain mahdollisimman monipuolisia merkityk-
siä ja samalla toistuvia toisen asteen ulottuvuuksia ilman muita tutkijan en-
nakkokäsityksiä (Kuittinen 2000) lukuun ottamatta konsulttivaiheen esiym-
märrystä sekä tausta- ja menetelmälähteisiin tutustumista. Tästä vaiheesta 
tekstisivuihin tuli runsaasti alustavia, lähinnä nimeäviä reunamerkintöjä ja 
samalla aloin sommitella erilaisia luonnostelevia koodausyrityksiä. Aineis-
ton runsaus ja monisäikeisyys johtivat siihen, että päädyin soveltamaan tie-
tokoneavusteista analyysiohjelmaa. Laajan, monitahoisen aineiston seuraa-
minen ja manuaalisesti aloitettu avoin koodaus alkoivat tuottaa epäyhtenäisiä 
jäsennyksiä aineiston eri osissa. Jotta eri tutkimusryhmissä olisi toteutunut 
yhdenmukainen, luotettava ja vertailukelpoinen tutkittavien asioiden tarkas-
telu, päätin hyödyntää Atlas.ti –analyysiohjelmaa. Sovelsin sitä alustavan 
koodauksen suorittamiseen (Kuittinen 2000). Menetelmän avulla tähtäsin 
keskeisten tutkittavien kohteiden (toisen asteen teemojen) toteamiseen yhtä-
pitävin perustein jatkoanalysointia varten. 
Atlas.ti on atk-avusteinen laadullisen aineiston analysointiohjelma. Se 
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tojen ja mallintamisen tekniseksi apuvälineeksi. Sen avulla voi pohjustaa ja 
testata tulkintoja, jotka lopulta jäävät teknisestä välineestä huolimatta tutki-
jan tehtäväksi. Erityisen käyttökelpoinen työväline se on ison aineiston hal-
lintaan ja myös runsaasti erilaisia aineksia sisältävän aineiston keskinäisten 
kytkösten tutkimiseen. Edelleen se sopii aineistolähtöisen tutkimustavan ja 
viitekehyksen yhteyksien todentamiseen. Koska tässä tutkimuksessa ohjel-
man avulla tarkentui hyvin runsas aineistolähtöisten koodien valikoima, sen 
kautta avautui monipuolisesti aineistosta nousevan koodauskehikon laatimi-
seen. Tämä toteutui niin, että luin ensin kunkin henkilöstöryhmän työpuheis-
ta toistuvasti nousevia puheenaiheita siten, että ne eivät rajoittuneet vain 
haastatteluteemoihin vaan edustivat toisen asteen teemoina ajankohtaisessa 
työtodellisuudessa käynnissä olevia puhemaailmoja. Tätä kautta alkoi sitten 
toteutua Hirsijärven ym. (1997, 253) painottama havaintomaiseman näkö-
alapaikkojen hahmottuminen. 
Merkittävien puheenaiheiden teemojen valinnassa jatkokäsittelyyn otin 
huomioon sen, miten usein olin jonkin aiheen kirjannut erilaisilla merkityk-
seltään lähekkäisillä koodeilla alustavassa koodauksessa. Tästä joukosta ko-
kosin muutamia keskeisimpiä yrityksen yhteisiä puheenaiheita. Lisäkriteeri-
nä niitä muodostettaessa oli se, että näissä puheenaiheissa oli esiymmärryk-
sen mukaan odotettavissa mahdollisimman monia keskustelun näkökulmia, 
erilaisia näkemyksiä ja kiperiäkin sävyjä. Tällä tavoin tutkittaviksi yrityksen 
puheenaiheiksi muodostuivat: puheet tuotantokoneiden käyntinopeudesta 
(lyhyesti ’konenopeus’), työsääntöneuvottelut (’työsäännöt’), keskustelut 
tiedon ja viestien välittymisestä (’viestienkulku, viestintä’), keskustelut tuo-
tannollisesta yhteistoiminnasta (’yhteistyö’) ja puheet erilaisista työorientaa-
tioista (’työorientaatio’). Neljä ensin mainittua puheenaihetta liittyivät joh-
don käynnistämiin yrityksen teknisen tai tuotannollisen toiminnan yhteistyön 
kehittämisen hankkeisiin. Työorientaatioaihe oli yrityshenkilöstön työhy-
vienvoinnin ja tuloksellisuuden ristipaineita sisältävä ja samalla ryhmien 
työmotivaatiota luotaava keskeinen toimintatodellisuuden laatua kuvaava ai-
hepiiri. Näin ryhmitetyt puheenaiheet edustivat tutkimuksen avainkategorioi-
ta (Hirsijärvi 1997, 253) Ne voitiin Atlas.ti –ohjelman avulla sijoittaa henki-
löstöryhmittäin yhteen niin, että saatiin esiin, mitä puheenvuoroja eri ryhmi-
en edustajat puhuvat kunkin puheenaiheen yhteydessä. 
6.3.2 Puherakenteiden syventävä analyysi 
Aloitin Atlas.ti –ohjelman avulla henkilöstöryhmittäin lajiteltujen puhetapo-
jen tarkemman analysoinnin varsin käsityömäisesti. Luin samalla tekstuaa-
lista organisaatiotutkimusta (mm. Puutio 2002, Juuti ym. 2004) ja perehdyin 
laadullisen tutkimuksen perusteisiin sekä diskurssianalyysin ja retorisen ana-
lyysin menetelmiin. Olin tuolloin juuri suorittanut kaksivuotisen ratkaisu- ja 
voimavarakeskeisen työnohjaajatutkinnon. Hahmotin esiymmärryksen poh-
jalta ongelmakeskeisyydestä resurssilähtöiseen kompetenssikieleen ohjaami-




sen taustoja (Riikonen 1992) ja halusin soveltaa organisaatiokonteksteihin 
reflektiivisyyden, narratiivisuuden, dialogisuuden sekä paikallisen tiedon 
lähtökohtia (Holm 1998, 11-25, 33) myös laadullisen tutkimusmenetelmän 
perustoina. Olin hankkinut tutkimuskohteesta ja sen osakulttuureista koke-
muksellista esiymmärrystä erilaisissa konsultaatiohankkeissa. Nämä lähtö-
kohdat suuntasivat osaltaan tutkimushavaintojen syventävää käsittelyä. 
Suhteellisen aineistolähtöisyyden ohella painotin ehdotonta puolueet-
tomuutta eri ryhmien välillä, mikä johti koodauskehikon laatimiseen puhera-
kenteiden analysoimiseksi. Otin mukaan kriittisen organisaatiopsykologian 
lähtökohtia, joiden arvioin tarkoittavan konsulttiorientaatiota sulkeistamalla 
pyrkiä puolueettomaksi tarkkailijaksi. Uskoin tällä tavoin voivani avoi-
memmin kohdata erilaisia kulttuurisia kielipelejä (Wittgenstein 1983) mah-
dollisimman vapaasti vailla ennakkokuvia. Valitsin diskurssianalyysistä ja 
retorisesta analyysiä yhdisteleviä menetelmiä. Tähtäsin diskurssianalyysin 
avulla valta- ja vastarintapuheiden ja retorisen analyysin avulla puhemaail-
mojen yhteisöllisen vakuuttelun hahmottamiseen. 
Vähitellen kiteytyivät analyyttiset avainkäsitteet, joiksi muodostuivat 
ensin kontekstuaalisuus ja positionaalisuus. Kontekstin käsitteellä jäsensin 
paikallisten työpuheiden asiasisältöjen kiinnittymistä yrityksen toimintatilan-
teeseen ja sen toimintakulttuureissa horisontaalisesti esiintyvien diskursiivis-
ten vaikutteiden hahmottamista. Position käsitteen avulla hahmotin yritysor-
ganisaation hierarkkisuuden osuutta työpuheissa ja sitä kautta puheen sisään 
rakentuvana vertikaalisten, retorisesti ilmenevien vakuuttelukeinojen koko-
naisuutta. Puheet näyttivät alustavan koodauksen ja esitietouden mukaan 
eriytyvän sekä kontekstin mukaisesti puheenaiheen asiasisällön että puheen 
ryhmittäisen asemoitumisen suuntaisesti. Retoriikassa olin kiinnostunut niis-
tä puheen vakuuttelemisen, oikeuttamisen ja perustelujen tavoista, joilla joi-
takin asemia uusinnetaan tai muokataan puheen välityksellä ja hankitaan tai 
hallitaan valtuuksia.  
Seuraavaksi otin haasteeksi tutkia puherakenteiden kautta merkitysten 
muodostumista. Tavoittelin vastausta siihen, ovatko erilaiset merkitykset ja-
kolinja tai kielimuuri, jonka pohjalta puherakenteet eriytyvästi asemoituvat. 
Aioin selvittää, onko kontekstin ja position kautta kuvattavissa eriytyvien tai 
jaettujen merkitysten rakentumista. Pyrin myös hahmottamaan yrityksen kie-
lenkäytön tarkoituksellisuutta tai sen paikallisia tehtäviä ryhmien pyrkimys-
ten suunnassa. Tätä varten otin käyttöön funktion käsitteen. Erääksi keskei-
seksi paikallisen kielen tehtäväksi oletin henkilöstöryhmiin kytkeytyvien 
kulttuuristen kehysten oikeuttamisen. Tästä käsitteellisestä tutkimusmatkasta 
rakentui työpuheiden vaihtelevuuden kuvausmalli. Sen menetelmällisesti so-
vellettavat analyyttiset käsitteet on määritelty luvussa 2. 
Otin mukaan puheiden dilemmaattisuuden näkökulman, koska se esi-
ymmärryksen perusteella esiintyi kohdeyrityksen puhetavoissa pulmallisena 
kahtalaisuutena. Sovelsin dilemmaattisuuden käsitettä koodausrunkoon ja 




myöhemmin totesin sen liittyvän nimenomaan ideologisesti epäselviin tai 
tulkinnanvaraisiin tilanteisiin. Ideologiat, joilla ymmärrän yhteiskunnallisia 
uskomuksia, ovat oletettavasti mukana puhekuvioissa kun jälkiteollinen 
maailmantalous on täysimittaisesti tunkeutumassa paikalliseen ja varsin pe-
rinteisesti maaseutumaiseen ympäristöön sijoittuvaan yritykseen. Organisaa-
tiotutkimuksen monisäikeisyys hankaloitti selkeää etenemistä, jolloin tote-
sin, että vain laaja teoreettinen ja menetelmällinen välineistö mahdollistaa 
organisaation puhemaailmojen murroksen tavoittamisen. 
6.3.3 Puherakenteen analyysirunko 
Laadin ryhmien puheenvuorojen luokittamiseen retorisen diskurssianalyysin 
pohjalta rakennetun analyysikehikon. Sen avulla voidaan selvittää, onko or-
ganisaation eri osapuolilla tyypillisiä puherakenteita ja asemoituvatko ne jol-
lain perusteella eri tavoin suhteessa toisiinsa. Tämä auttaa arvioimaan, onko 
eriasteisella yhteistyön sujuvuudella yhteyttä erilaisten puhetapojen raken-
tumiseen. Sen välityksellä voidaan edelleen todeta, onko puheenaiheilla 
osuutta siihen, miten jännitteiset tai avoimet puhetavat toteutuvat vuorovai-
kutuksessa erilaisista puherakenteista käsin ja ilmeneekö eri puheenaiheiden 
yhteydessä säännönmukaista vaihtelua osaryhmittäin. Tämä auttaa ennakoi-
maan, onko jollakin puhetavalla  taipumusta johtaa vastakkaisuuksiin ja jos 
niin, minkä henkilöryhmien kohdalla näin tapahtuu. Lopuksi voidaan arvioi-
da, mitä erilaisia taustakulttuurisia vaikutteita tai kehyksiä tulee esiin erilais-
ten puherakenteiden yhteydessä. 
Tutkimukseni analyysirunko on esillä seuraavassa luvussa. Ensin tii-
vistän edellä esitettyjen tavoitteiden suuntaisen koodausrungon ulottuvuuk-
sien laatimisen perusteita. Koodausrunkoa soveltavasta tai syventävää luoki-
tusta rakentavasta vaiheesta on käytetty termiä aksiaalinen koodaus (Kuitti-
nen 2000). Siinä tutkimushavainnot sijoitetaan toisen asteen teemojen muo-
dostamille akseleille systemaattisesti keskenään vertailtaviksi. 
Konenopeusaiheessa (ensimmäiseksi analysoitu puheenaihe) ilmeni 
enemmän tai vähemmän työongelmien korostamiseen viittaavaa puhetta, 
jonka analyysissa nimesin ongelmapuheeksi tai sen vastapoolina ratkaisuja 
etsiväksi ratkaisupuheeksi. Osassa puhetta oli kysymys asioiden neutraalista 
toteamisesta, mitä nimitin toteamuspuheeksi. Nimesin tämän ulottuvuuden 
kokonaisuutena Riikosen (1992) erityyppisistä psykoterapeuttisista lähesty-
mistavoista erottaman resurssipuheen vs. ongelmapuheen osallistavaa vs. 
ongelmakeskeistä asiasisältöä koskevaksi rakenneosaksi, eetokseksi. Tämä 
eetoksen mieltämistapa poikkeaa hieman totutusta. Antiikista pohjautuvassa 
puheopissa ”ethos” viittasi niihin tapoihin, joilla puhuja ilmentää omaa 
luonnettaan tai uskottavuuttaan. Ethoksen vastine uudessa retoriikan tutki-
muksessa on ”puhujan yleisökäsitys, jonka kääntöpuolena nähdään lähesty-
mistapa kohteeseen. Tämä on paikallaan, sillä osoittaahan se, mihin peruste-




luissa vedotaan, sekä suhteessa kohteeseen että yleisöön.” (Aristoteles 1997; 
Kakkuri-Knuuttila 1998, 233). 
Aineiston lukemisessa nousi paikoittain esiin jokseenkin suoraviivai-
sen kategorisesti joko-tai –järkeilyn pohjalta etenevää ilmaisutapaa, jonka 
nimesin lineaariseksi logiikaksi. Paikoin ilmaisu oli enemmän vaihtoehtoja 
hakevaa, sekä-että –tyyppistä, mitä nimitin kehämäiseksi päättelyksi tai ke-
hälogiikaksi. Kokonaisuutena kutsuin tätä rakenneosaa puheen logiikaksi. 
Tarkastelukulman olen lainannut Pauli Juutin ym. (2004) laajasta organisaa-
tion osaryhmien puheiden tutkimuksesta. 
Samansuuntaisesti loogisen rakenneosan kanssa tuli esille puheenvuo-
rojen sulkeutuminen ajoittain melko direktiiviseksi monologiksi, mitä nimi-
tin yksiäänisyydeksi. Nimesin vuoropuhelutyyppistä puhetapaa, joka avoi-
memmin tarjosi näkökulmia, moniäänisyydeksi. Koko ulottuvuutta kutsuin  
puheen dialogisuudeksi. Metodisesti sovelsin tässä yhteydessä Bahtinin 
(1986) käsitystä puheen ja psyyken dialogisuudesta. Edelliset kolme puhera-
kenneosaa liittyivät pääosaltaan diskurssianalyysiin. 
Konenopeuden haastattelutulokset nostivat näkyviin myös retorisia 
painotuksia, joita puhujat käyttivät. Alkoi nousta esiin erilaisiin perusteluta-
poihin viittaavia argumentteja. Omaksi ryhmäkseen erottuivat teollisen pro-
sessin teknisiin, taloudellisiin tai tuotannollisiin perusteluihin vetoavat pe-
rustelut. Tätä kokonaisuutta voisi kokoavasti kutsua tuotannollisiksi perus-
teiksi. Paikoin tuli esiin lakiin tai etiikkaan vetoavia perusteluja, joita kutsuin 
laki- tai etiikkaperusteiksi. Sitä sivuavaa, mutta erikseen ryhmitettyä mora-
lisoivien perusteiden käyttöä kutsuin moralistisiksi tai moralisoiviksi perus-
teiksi. Lisäksi tulkitsin kokemusperusteiksi puheenaiheesta ja puhujasta riip-
puen perustelut, jotka olivat työkokemukseen tai elämänkokemukseen no-
jaavia. Joissakin puheenaiheissa ja tutkimusryhmissä korostuivat ryhmien tai 
yrityksen yhteisten etujen näkökulmat. Tätä argumenttien joukkoa kutsuin 
yhteisöllisiksi perusteluiksi. Argumentointia ovat Suomessa organisaa-
tiokonteksteissa tutkineet mm. Juuti ym. (2004) ja Peltonen (2001). Kokoa-
vasti nimesin tämän puheen rakenneulottuvuuden argumentaatiota koske-
vaksi työpuheen logokseksi. Vanhassa retoriikassa  ”logos” tarkoitti argu-
mentin asiasisältöä, itse argumenttia (Aristoteles 1997; Kakkuri-Knuuttila 
1998, 233). 
Toinen retoriikkaan liittyvä ulottuvuus oli aineistosta nouseva puheen 
ja etenkin argumentoinnin tunnesävy. Suhteessa toisiin ryhmiin erottui joko 
ymmärtävää tukipuhetta tai arvostelevaa tai syyttelevää moitepuhetta. Toi-
saalta erottui suhteessa omaan tai ryhmän toimintaan selittävää puolustuspu-
hetta tai vakuuttelevaa oikeutuspuhetta. Vastaavansuuntaisia erotteluja ovat 
organisaatiokontekstissa tehneet mm. Potter (1996) ja Juuti ym. (2004). Ni-
mesin tämä retoriikan tunnesävyä koskevan ulottuvuuden kokoavasti puheen  
paatokseksi. Retoriikan antiikin merkityksessä  ”pathos” viittasi samansuun-
taisesti yleisön vastaanottokykyyn, mielialaan tai tunteisiin, mikä vaikuttaa 




argumentin vastaanottamisen tapaan ja arvioon (Aristoteles 1997; Kakkuri-
Knuuttila 1998).  
Erotin puherakenteen analyysissa aineistosta lisäksi viisi retorisen dis-
kurssianalyysin keinoihin kuuluvaa ulottuvuutta. Tarkastelin aiemmin mai-
nittua puheen positiota puhuja-asemana sen mukaan, minkä ryhmän kannalle 
toimija puheessa asettuu (Jokinen 2002, 127). Vastaavasti puheyleisöllä viit-
tasin siihen tahoon, jolle puhe osoitetaan (emt. 129). Puheiden dilemmaatti-
suutta totesin aineistosta silloin, kun jossakin ryhmän puheessa edustetaan 
kahtalaista näkökantaa tai ollaan kahden vaiheilla. (Billig 1991). Totuuspu-
hetta erotin silloin, kun puhuessa suhteellisen perusteluitta ja itseoikeutetusti 
vakuutetaan tai vahvistussanoilla tehostetaan sanoman vakuuttavuutta (Par-
ker 1992; Juuti ym. 2004). Lopuksi kiteytin puhetavoista puheenaiheita ja 
osaryhmiä välittävät tulkintakehykset ja niiden mukaisesti nimeämäni dis-
kurssit Parkerin (1992) ja Suonisen (1997) tarkoittamassa mielessä.  
6.3.4 Puherakenteen tutkimusrunko luokitusperusteineen 
Seuraavassa esittelen puherakenteiden analysointirungon ulottuvuudet mää-
rittelyperusteineen. Esitän perustavimmat lähdeviitteet, joihin rungon kehit-
täminen nojaa kunkin ulottuvuuden  kuvauksen yhteydessä. 
 
1. Looginen puherakenne  
 
 Lineaarinen puhe, suoraviivainen logiikka: Joko tai, jos niin, 0-1-
päättely 
 Kehämäinen puhe, vivahteikas logiikka: Sekä että, sumea logiik-
ka, tarinat, reflektointi 
 Ei arvioitavissa: Ei sijoitu kumpaankaan vaihtoehtoon 
 
(Argyris 2001: aristotelinen vs. galileinen logiikka; de Bono 1991, konver-
gentti vs. divergentti ajattelu; Heidegger 2002: laskeva- vs. miettivä ajattelu; 
Juuti ym. 2004: lineaarinen vs. kehämäinen logiikka; Tahkokallio 2005: aris-
totelinen vs. buddhalainen logiikka) 
 
2. Dialogisuuden aste 
 
 Yksiääninen puhe, monologisuus: Yksinäkökulmaisuus, suljet-
tuus, rajaavuus 
 Moniääninen puhe, dialogisuus: Moninäkökulmaisuus, vastavuo-
roisuus 
 Ei arvioitavissa 
 
(Bahtin 1986: dialogisuus; R. Engeström 1992, 1999: dialogisuus, Juuti ym. 
2004: moniäänisyys - yksiäänisyys) 







 Ongelmapuhe, voimavaroja epäilevä eetos: Asian, henkilön esit-
täminen kielteisesti, vaikeuksien korostus, valittaminen, vian haku 
 Ratkaisupuhe, voimavaralähtöinen eetos: Asian, henkilön esittä-
minen myönteisesti, ratkaisujen tukeminen, kannustaminen 
 Toteamuspuhe, puolueeton eetos: Asian tai henkilön neutraali to-
teaminen, olosuhteiden ja yhteyksien maininta 
 Ei arvioitavissa 
 
(Aristoteles 1997: uskottavuus tai luonne; Shazer 1995: ratkaisukeskeisyys 





 Tuotannollinen logos: Puheenvuoron perustelu teknisin, taloudel-
lisin tai tuotannollisin perustein 
 Lakiperustainen tai eettinen logos: Puheenvuoron perustelu viita-
ten lakitekstiin tai eettisiin arvoihin  
 Moralistinen logos: Puheenvuoron perustelu moralisoivasti, pa-
heksumalla tai normatiivisesti arvioimalla 
 Kokemuksellinen logos: Puheenvuoron perustelu työ- tai elämän-
kokemukseen (omiin havaintoihin) nojaavasti 
 Yhteisöllinen logos: Puheenvuoron perustelu yhteisön, ryhmän tai 
yrityksen yhteiseen etuun viittaavasti 
 Ei arvioitavissa 
 
(Aristoteles 1997: argumentin asiasisältö; Kakkuri-Knuuttila 1999: retorii-
kan keinot argumentoinnissa; Puutio 2001: eri konteksteista lähtevät peruste-





 Ymmärtävä paatos: Puheenvuoro osoittaa jollekin taholle tukea tai 
ymmärtävää suhtautumista 
 Arvosteleva paatos: Puheenvuoro arvostelee, moittii tai syyttää jo-
takin tahoa 
 Puolustautuva paatos: Puheenvuoro sisältää omien tai oman ryh-
män ratkaisujen selittämistä tai puolustelua 




 Vakuutteleva paatos: Puheenvuoro vakuuttelee tai vahvistaa omi-
en tai oman ryhmän ratkaisujen oikeutusta 
 Pakkoon vetoava paatos: Puheenvuoro nojaa pakon sanelemiin 
toimintaehtoihin 
 Ei arvioitavissa 
 
(Aristoteles 1997: argumentin vastaanottamisen mieliala; Potter 1996: argu-





 Puhuja-asema, positionaalisuus:  Minkä ryhmän kannalle puhees-
sa asettuu, mitä tahoa kannattaa, minkä aseman ottaa (Aristoteles 
1997; Foucault 1972; Derrida 1988; Parker 1992; Kakkuri-
Knuuttila 1998; Juuti ym. 2004) 
 Puheyleisö, yleisösuhde: Mille taholle tai ryhmälle puheensa 





 Pulmapuhe, dilemmaattisuus: Pulmallinen kahtalaisuus, niin tai 
näin, kahden vaiheilla, kaksoissidos, kaksoisansa (Billig 1991, 
1996, Matikainen 1999) 
 Totuuspuhe, faktuaalistaminen: Puheenvuoron näkökulman itse-
oikeuttava vakuuttaminen tosiasiaksi, kategorisointi (Parker 1992, 
Juuti ym. 2004) 
 
8. Diskurssiaihiot ja diskurssit organisaatiossa: 
 
 Johdonmukaisia merkitysnäköaloja, jotka kytkeytyvät organisaa-
tiopuitteiden käyttöyhteyksiin ja niissä kiteytyviin ryhmien pu-
heasemiin tuottaen puheenaiheiden selontekoina ryhmien kulttuu-
risten ja yrityksen strategisten tavoitteiden oikeuttamista ajavia 
puheasetelmia ja tulkintakehyksiä, joista ’vahvimmat’ rakentuvat 
diskursseiksi  (Foucault 1972, Parker 1992, Fairclough 1997, 
Suoninen 1997, Eskola 1998). 









7 TUTKIMUSTULOKSET JA NIIDEN 
TARKASTELU 
7.1 Puheenaiheet 
Valitsin siis konsulttivaiheen esitiedon ja alustavan tulosten koodauksen va-
rassa viisi tutkimustehtävän kannalta keskeistä aihetta tutkimuksen kohteik-
si. Valinta perustui siihen, että niitä koskettelevia puheenvuoroja esiintyi 
haastatteluaineiston pisteityksen mukaan henkilöstöryhmien työpuheissa 
kohtalaisen runsaasti ja siihen, että niiden todettiin konsulttivaiheessa jaka-
van henkilöstöryhmiä eriäviä kannanottoja edustaviin leireihin. Edelleen ne 
koskivat yleensä teollisen yrityksen toimivan vuorovaikutuksen kannalta 
oleellisia työpuitteita ja osoittautuivat paljolti sisällöllisesti yhteneviksi yri-
tyksessä tutkimusaikana menossa olleiden kehittämishankkeiden kanssa.  
Taulukko 4. Tutkitut puheenaiheet, lausumien määrät ja mallilausumat 
Konenopeus   
Työsäännöt      
Viestien kulku    
Yhteistyö     
Työorientaatio 
  75 
  63 
142 
  93 
178 
- …tullu tätä sutta ja sekuntoo… 
- Kissa pitäs nostoo pöydälle! 
- …tiedonkulku…ollu hakoteillä. 
- …ei aina ketunhäntä kainalossa 
-  …oravanpyöree joka kohassa… 
 
Tarkastelen seuraavassa henkilöstöryhmien eri puheenaiheista tuottamien 
lausumien puherakenteita ryhmittäin. Liitetaulukossa (Liite 4) ilmenevät ai-
neiston koodauksen perusteella todetut suurimmat teema-aihioiden lausumi-
en lukumäärät ja niiden vastaavuudet mukaan valittujen puheenaiheiden 
kanssa. 
7.1.1 Ensimmäinen tutkimuskysymys  
 
 Miltä osin puhetavat rakentuvat puheenaiheisiin liittyvinä henki-
löstöryhmien konteksteina? 
 
7.2 Konenopeuden puheenaihe 
Konenopeuden puheenaihe viittaa keskusteluun tuotantokoneiden tehollisten 
linjanopeuksien kohottamisesta. Se liittyy tuottavuuden kohottamisen strate-
giseen tavoitealueeseen ja siihen tähtäävään kehittämishankkeeseen. Se ei 
ollut sellaisenaan haastattelun teema, vaan vastaukset kertyivät välillisesti eri 
ryhmien tätä puheenaihetta sivunnaista lausumista. Konenopeuden puheen-




aiheesta kertyi 75 koodattua puheenvuoroa (5. eniten). Kunkin henkilöstö-
ryhmän kutakin puheenaihetta koskevat kaikki puheenvuorot on esitetty liit-
teissä 5a-9c. Vastaavasti niitä koskevat puherakenneluokitukset ovat liitteis-
sä 5A-9C. Kaikkiin työntekijäryhmän lausumiin (N=31) on luettu kuuluviksi 
varsinaisen työntekijöiden perusryhmän lausumien (n= 18) lisäksi myös hei-
tä edustavien luottamushenkilöiden (n=6) ja työntekijöistä valittujen tiimi-
vastuuhenkilöiden lausumat (n=7). 
7.2.1 Analyysirungon soveltaminen konenopeuden puheisiin 
Olen analysoinut tutkimushenkilöiden puheenvuoroja puheenaiheittain me-
netelmäosassa esitetyn puherakenteen tutkimusrungon (Luku 6) avulla. 
Asiasisältöjen mukaan tuotannon työntekijöiden konenopeuden selontekoja 
luonnehtii kolme erilaista semanttista eetosta. Osassa tuotetaan konenopeu-
den nousu vain tapahtuman mainitsevana toteamuksena (I), tuodaan esiin 
asiayhteyden neutraalia kuvausta tai näkökulmien yhdistelyä (II) , mikä kyt-
kee yhteen esimerkiksi konenopeuden, koneiden ja tuotteen laadun keskinäi-
siä edellytyksiä. Nimitän tämän tyyppistä eetosta toteamuspuheeksi. (Roo-
malaisilla numeroilla viittaan tästä lähtien tutkimustuloksien perusteluiksi 
valitsemiini ryhmien edustajien puheenvuoroihin.) 
 
I  - Vauhtia lisätty semmonen noin parikytä prosenttii… 
II -…konetta ajetaan niillä nopeuksilla, mitä pystytään ajamaan tuotet-
ta… 
 
Osassa konenopeuspuheista tuotetaan jokin kontekstiin liittyvä ongelmakoh-
ta kuten lisätyö (III), koneiden rajoitteet (IV) , tuotteen laatu (V) tai nime-
tään asiakokonaisuus yleensä ongelmalliseksi (VI) tai mainitaan useampia 
ongelmia (VII). Nimitän tämän tyyppistä eetosta ongelmapuheeksi. 
 
III  - …on nyt…huomattu, että…pittää askel pitentyy ja vauhti kiihtyy.  
IV …nää on melkein kakskymmentä vuotta vanhat konneet, mutta näillä 
vaan pitäs pyrkii ajamaan…reilut kaksi kerttoo se, mitä niille ollaan lai-
tettu tavotteeks. 
V -  Kannattaako sitä nii korkeelle nostoo, että…tuote…tahtoo olla sus 
VI -..semmosen kuvan oon suanu, että se on kyllä…myrkkyy se nostami-
ne… 
VII - Jos se toimii… eikä…tule…ylmiärästä työtä…jotta kone pysähtyy 
sen vauhin tautta tai tulloo ruakkii tai muuta… 
 
Osa ryhmän konenopeuspuheista etenee ongelman esittämisestä ratkaisueh-
dotuksiin, kuten lisätyöstä työpaikan säilyttämiseen (VIII) tai työntekijöiden 
vastuullisuuteen laadun ongelmissa (IX) taikka koneiden uusimisesta ja lait-




teiden huoltamiseen laatutavoitteissa (X). Nimeän tämän kolmannen tyyppi-
sen eetoksen ratkaisupuheeksi. 
 
VIII - ...ku rulla tulloo neljänkymmenen minuutin välein, nii vähemmän 
töitä on, mutta…mikä meille takaa sen työpaikan, että 
jos…suahaan…tuotantoo …vauhin nostolla lisättyy ja suahaan tää työ-
paikka säilymmään täällä… 
IX -... joku sannoo, että se pittää pyörii niin paljon, mutta sitten pittää… 
ottoo selevee, miten se laatu on.  Se jääp…meijän harteille…se laadulli-
nen… 
X - Mutta tiesti, jos…linjan nopeuteen, niin sitte 
sais…enemmän…konneihin kiinnittee huomioo, että mites ne on… 
7.2.2 Työntekijöiden konenopeuspuheiden metarakenteet 
Työntekijöiden voi todeta semantiikaltaan erilaisten selontekojen välityksel-
lä rakentavan erilaista käsitystä toimijuudestaan (agenttiudesta) tai tuottavan 
erilaatuista osallistumisen eetosta. Edellä ensiksi erotettua neutraalia to-
teamuseetosta rakentaa vain noin joka kymmenes työntekijöiden selonteoista 
(2, 4, 14 = 3/31) (Huom! arabialainen numerointi viittaa tästä eteenpäin liite-
luettelon juoksevaan numerointiin; liite 5a). Puheen merkityssisällöt näyttä-
vät liittyvän joko yhdentekevään suhtautumiseen (’ei väliä’) tai realistiseen 
sopeutumiseen (’kyllä se siitä’). 
Edellä toiseksi erotettua enemmän tai vähemmän kriittisesti tilanteen 
pulmallisuutta painottavaa ongelmapuhetta on työntekijöillä kolme kertaa 
toteamuspuhetta enemmän. Kaikkiaan noin puolet kaikista (1, 3, 5, 6, 7, 8, 9, 
10, 11, 13, 19, 20, 22, 23, 28 = 15/31; liite 5a) tämän ryhmän työpuheista 
tuottaa puhetta konelinjan nopeuden nostamisesta ongelmaeetoksella. On-
gelmapuheen asiasisältö rakentuu ehtopuheeksi oman työkentän osoittamien 
tai sitä uhkaavien epäkohtien merkityksen tuottamiselle konenopeuden edel-
lytyksinä. Tämä voi olla joko kokonaan torjuvaa (’ei’) tai osittain varautuvaa 
suhtautumista menossa olevaan tehollisen tuotantovauhdin kohottamiseen tai 
varautuvuutta sen toteutustapoihin (’ehkä’). 
Varovaisen myönteistä ja tilannetta selvittelevää ratkaisupuhetta on 
puolta vähemmän kuin ongelmapuhetta. Kolmannes selonteoista rakentuu 
ratkaisueetoksella (12, 15, 16, 17, 18, 21, 24,  31 = 8/31; liite 5a) ilmaisten 
jonkin asteista kannatusta linjanopeuden kohottamisen tavoitteelle edellyttä-
en, että sen toteutusta voidaan tukea yksilöidyillä parannuksilla (’kyllä, mut-
ta’). Yksi vastaajista nimeää ongelmia, mutta huomauttaa samalla niiden 
voittamisesta koituvan ongelmaa suurempia yhteisiä etuja (’sekä että’). Vii-
den lausuman (25, 26, 27, 29 = 4/31; liite 5a) puheen eetosta ei voida määrit-
tää. 
Seuraavassa siirryn asiasisällön eetoksesta konenopeuden puheenvuo-
roissa käytetyn logiikan rakenteen tarkasteluun. Konenopeuspuheiden selon-




tekojen logiikka rakentuu työntekijäryhmässä suhteellisen suoraviivaisesti. 
Tätä päättelytapaa nimitän puherakenteen lineaariseksi logiikaksi. Sitä on (1, 
2, 3, 5, 8, 9, 10, 11, 13, 16, 17, 18, 20 22, 25, 26, 30 = 17/31; liite 5A) tässä 
ryhmässä käytössä runsaassa puolessa tämän kontekstin työpuheista (I). 
Edellistä puolta vähemmän tulee esiin epälineaarista, kehämäistä logiikkaa 
(4, 6, 9, 12, 14, 15, 19, 21, 23, 24, 27, 28, 29, 31 = 14/31; liite 5A), jota on 
käytössä vajaassa puolessa lausumista (II). 
 
I  - Ainahan se on enemmän työtä ja sama palkka… 
II - …konetta ajetaan niillä nopeuksilla kuin…pystytään ajamaan…  
 
Seuratessani työpuheenvuorojen dialogisuutta totean, että työntekijöiden pu-
heet jakautuvat konenopeuden yhteydessä samassa suhteessa kuin päättely-
rakenne yksiäänisen ja moniäänisen puheen kesken. Moniäänistä, dialogiin 
viittaavaa puhetta rakentuu (2, 7, 8, 9, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 19, 23, 25, 
27, 28, 29; liite 5A) runsaassa puolessa (17/31) ryhmän lausumista (III). Yk-
siäänistä, monologiin viittaavaa puhetta esiintyy (14/31) vajaassa puolessa 
(1, 3, 4, 5, 6, 11, 18, 20, 21, 22, 24, 26, 30, 31; liite 5A) tämän ryhmän pu-
heista konenopeuden kontekstissa (IV). 
 
III - Siinä sitä rajoo ehittään, että se maksiminopeus on ja laatu pyssyy 
kuitennii hyvänä. 
IV-…ei kakskymmentä vuotta vanhalla autolla piässy kahtasattoo…mutta 
nykypäivän autolla ajettaan… 
 
Tarkastellessani selonteoissa käytettyjä perustelutapoja erotan erilaisia ar-
gumenttilajeja. Nimitän argumenttien lajeja perustelujen logoksiksi. Tarkas-
teltaessa työntekijöiden konenopeuspuheiden perustelujen rakentumista, on 
todettavissa logokseltaan pääosin kahdenlaisia argumentteja. Selontekojen 
perusteluista tässä teollisen työn perustehtävän ytimessä olevassa puheenai-
heessa vajaa puolet (14/31) nojaa (1, 3, 5, 6, 8, 11, 15, 16, 17, 18, 21, 23, 28, 
31; liite 5A) työkokemuksen logokseen (V). Toiseksi suurin logos on teknis-
taloudellis-tuotannollinen perustelutapa. Sitä esiintyy (4, 7, 10, 12, 13, 24, 
25, 26, 27; liite 5A) hieman edellistä vähemmän (9/31). Vajaassa kolmas-
osassa selontekoja (VI). Lisäksi nousee esiin pari (2/31) moraaliseen oikeu-
dentuntoon tai sen ylittymiseen nojaavia perusteluja (20, 30), joita on vajaas-
sa kymmenesosassa selonteoista tyypillisesti edunvalvojilla ja tiimivastaavil-
la (VII). Vajaata viidesosaa lausumista (6/31) ei voida luokittaa, koska niissä 
ei ole perusteluja (2, 9, 14, 19, 22, 29; liite 5A). 
 
V - …on nyt…huomattu, että…pittää…askel pitentyy ja vauhti kiihtyy… 
VI - Siinä sitä rajoo ehittään, että se maksiminoppeus on ja laatu pyssyy 
kuitennii hyvänä. 




VII -… pitäs saaha vauhtii lissää ja…, jos ei nosteta,…kysytään miksi ei, 
ja kun annetaan selitys, niin se ei välttämättä kelpaa. 
 
Katsottaessa puheenvuorojen tunnesävyä todetaan erilaisia sävyjä, joita ni-
mitän puheen paatoksiksi. Työntekijäryhmän konenopeuspuheiden selonte-
kojen paatos liittyy lähes yksinomaan (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 11, 14, 15, 16, 
17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28) oman äänen puolustamiseen 
(25/31), jota todetaan neljässä viidestä ryhmittymän tämän kontekstin selon-
teoista (VIII). Sen ohella mukana on vain muutamia (5/31) toisten ryhmien 
äänen ymmärtämiseen liittyviä (10, 12, 13, 30, 31) poikkeuksia. Yli puolet 
näistä esiintyy tiimivastuuhenkilöillä. (IX). Yksittäinen selonteko (1/31) tu-
lee esiin, jossa oman äänen vakuuttelevaa oikeuttamista ilmenee tämän ryh-
mittymän lausumassa (X). 
 
VIII - Ainahan se on enemmän työtä ja sama palkka. 
IX - …jos ajettaan millä nopeuvella hyvvään jos sieltä puolet männöö 
hakkuriin tai roskalavalle, nii vähemmän siinä katetta tulloo 
X - …jos metri nostettaan vauhtii…se antaa metrin minuuttiin lissee tava-
roo…nii se on aika vähän. Pitkällä tähtäimellä se onnii aika paljo…jos 
konneelle on ratkaseva just se yks metri. Se ei alakkaa pelata…se työn-
tää…lattialle jonkun aikoo…sitä tulloo…jonnii verra. 
 
Solmukohtien esittämisessä ryhmä asettuu lähinnä puolustuskannalle. Toi-
saalta toisen ryhmän arvostelua ei ilmene yhtään. Oman äänen puolustuspu-
heen sisällöissä tulee esiin tämän henkilöstöryhmän työnteon reunaehdoista 
nousevia työkokemukseen ankkuroituvia perustelutapoja. Puheenvuoron 
yleisöksi rakentuu ensi sijassa paikallisjohto. Puhetapaan sisältyy varsin pal-
jon moniäänisiä avauksia, mikä saattaa viitata tuotannollisten kysymysten 
kokemuksellisten näkökohtien tärkeyden teroittamiseen päättäville tahoille. 
(vrt. Kortteinen 1992). Ryhmän enemmistön kontekstipuheen rakenneomi-
naisuudet eivät välttämättä kerro kaikkia niitä puhetapoja, joilla ryhmä voi 
työkäytännössään tekstuaalisesti toimia eri tilanteissa. Lisäksi on tarpeen ot-
taa huomioon, minkälaisia vuorovaikutusmuodostelmia syntyy eri henkilös-
töryhmien välille. On syytä myös huomioida, miten painokas jonkin ryhmän 
tai yksilön ääni voi olla vaikuttaakseen kokonaistilanteeseen. Nämä seikat 
tulevat esiin tuonnempana. Sitä ennen seuraavassa kaaviossa on kokoava 
hahmotus tämän ryhmän konenopeuspuheiden rakentumisesta. 
 






Kuvio 12. Työntekijöiden konenopeuspuheiden metarakenteet 
 
Työntekijöiden puheenvuorot noudattavat tässä asiayhteydessä vähän 
enemmän suoraviivaista logiikkaa ja moniäänisyyttä kuin kehämäistä logiik-
kaa ja moniäänisyyttä. Ryhmän konenopeuspuheet rakentavat jokseenkin 
ongelmakeskeistä eetosta, mutta mukana on jonkin verran ratkaisupuhetta. 
Puheenvuorot käyttävät melko usein kokemuksellisten ja jossakin määrin 
tuotannollisten perustelujen logosta ja tuottavat hyvin puolustelevaa paatos-
ta. Työntekijöiden puhe rakentuu tässä asiayhteydessä puolustuspuheeksi. 
7.2.3 Paikallisjohdon konenopeuspuheiden metarakenteet  
Paikallisjohto tuottaa konenopeuden kontekstissa yhteensä yhdeksän lausu-
maa. Ne ovat liitteessä (5b). Seuraavassa esitän kunkin puherakenteen eri 
ulottuvuuksien havainnollistuksena vain yhden ryhmän tyypillisen lausuman. 
Valtaosa paikallisjohdon konenopeutta koskevista lausumista (1, 2, 3, 5, 6, 7, 
8 = 7/9; liite 5B) rakentaa ongelmaista eetosta siten, että ongelmien osoitta-
misen lisäksi puheenvuorot viittaavat kriittisesti työntekijäryhmän suuntaan. 
Paikallisjohto korostaa myös esiintyneiden ongelmien seurauksena aiheutu-
neita rakenteellisia ratkaisuja. Matala tehollinen tuotantonopeus nimetään 
pitkällä aikavälillä syyksi, joka oli saattanut vaikuttaa tuotantorakenteessa 
melamiinipinnoitteen valmistuksen lopettamiseen. Kolme neljäsosaa tämän 
ryhmän puheenvuoroista sisältää työntekijöiden menettelyihin viittaavia on-
gelmakohtia, jotka useassa tapauksessa rakennetaan tuottavuuden esteiksi 
(I). Toteamuseetosta tulee esiin vain (1/9) yhdessä lausumassa (II). Yhtä vä-
hän esiintyy myös ratkaisueetosta (III). 
 
I - …on se hetkellinen linjanopeus noussu, mut…se ei minua kiinnosta, 
vaan…tehollinen nopeus, se tuottavuus. 




II - …konenopeus…liittyy siihen, että mikä on se työmäärä, mikä pitää 
tehdä vastineeksi saadulle palkalle. 
III - …kuinka paljon…pystyy vuoteen tuottaa pinnoitetta ulos…on se lu-
ku, mitä meidän pitää kattoo eikä hetkellistä linjanopeutta…tää an-
taa…mahollisuuksia siihen. Mut se vaatii vielä…, että työ tehdään hyvin 
ja…on haluja lähtee miettimään sitä tuottavuutta. … se on onnistunu sillä 
tavalla, että meill o projektit, miss on ostettu laitteita tänne ja … vanha… 
tekninen rajote, sitä ei enää oo. 
 
Kaikki johdon puheenvuorot ovat (9/9; liite 5B) lineaarisen logiikan lausu-
mia siten, että päättely asettaa työntekijäryhmän vastakkaiseen leiriin eten-
kin, silloin kun ryhmän työnteon tuloksellisuus ei muotoilun perusteella 
näyttäydy riittäväksi. Paikallisjohto ajaa näin yhtenäisen suoraviivaisella 
johtamispuheella tuotantolinjan konenopeuksien ehdotonta nostamista (IV). 
 
IV - …on…koitettu nujuta kovasti työntekijä – työnantaja –asetelmasta ja 
täytyy…myöntää, että minun viesti ei mene perille…jos kerron niinku 
asiat on, niin se koetaan uhkailuks, sit jos koettaa olla …kiltti, niin sen 
jälkeen se koetaan ihan selkeesti veätyksenä,…välimuotoa en oo pystyny 
löytämään. En tiedä, löydänkö? 
 
Puheen dialogisuuden rakenne noudattaa myös täysin yksiäänistä, monolo-
gista (9/9, liite 5B) puhetapaa puheenvuoron muotoilussa. Puheen yksityis-
kohdissa paikallisjohdon edustajilla ilmenee painotuseroja siinä, mitä seik-
koja rakennetaan konenopeuden nousun esteiksi (V). 
Paikallisjohdon tämän kontekstin puheet nimeävät osasyiksi tehollisen 
konenopeuden mataluuteen työntekijöiden avoimen keskustelun puutteen 
(2), laatuponnistelun heikkouden (4), johtamistyylin vääristelyn (5) tai yh-
teistyön puuttumisen (6). Lisäksi ilmenee johdon ajamien tuotantoprosessin 
kehittämishankkeiden puolustuspuhetta silloin, kun johto katsoo korjanneen-
sa epäkohtia ilman työntekijöiden myönteisiä vastineita. Näin todetaan ta-
pahtuneen silloin, kun teknisiä rajoitteita on poistettu laiteparannuksin (4) tai 
kun teknisten puutteiden ratkaisutoiveita on tiedusteltu asianosaisilta (7). 
 
V - Se [=konenopeus] on erittäin paljon keskusteluissa mukana, olemme 
taas päässeet siihen…, että pitää…jälleen kerran lähtee tätä samaa asi-
aa, kun pitäisi päästä siihen kolmeseiskaan [keskeytymätön 3-vuorotyö], 
että voitas ajaa liruttaa niin hissukseen, että vaan kolmeseiskassa... Ja sit 
sen jälkeen ajetaan hissukseen kolmeseiskassa, vielä vähän vähemmän 
sitten… 
 




Johtamispuheiden perustelutapojen logos nojaa täysin (liite 5B) teknis-
taloudellis-tuotannollisten argumenttien varaan niin, että selonteoissa raken-
netaan näistä kriteereistä käsin suoraan juontuvia ongelmakohtia (VI). 
 
VI - …kaikki mikä johtaa siihen, että linjanopeus nostetaan, niin tuntuu, 
että sitä vastustetaan henkee ja veree. Ja…,  jos saahaan…hetkellinen 
linjanopeu  nousemaa, …tehollinen nopeus pitkällä aikavälil-
lä…huononee sen verran, että…saavutettu tuotto on…plus miinus nolla. 
Ja…meill on teknisiä asioita, mitkä pitäs ratkasta,…, niin…idiksiä, mitkä 
ne tekniset asiat on ja miten ne pitäs ratkasta,…niitä ei tule. 
 
Puheiden selontekojen paatos viittaa yli puolessa tapauksista (5/9; liite 5B) 
toisten ryhmien ratkaisuja arvostelevaan (1, 2, 6, 7, 8) sävyyn (VII). Kol-
masosa puheen paatoksesta (3/9) vakuuttelee johdon omien ratkaisujen (3, 5, 
9) oikeutusta (VIII). Kymmenesosa paatoksesta (1/9) liittyy johdon ratkaisu-
jen puolustamiseen erilaisilla projekteilla, joilla on sovitettu yhteen vaikkapa 
tuottavuutta ja laatua tai kehitetty tuotannollista yhteistyötä. Kun kehitystu-
lokset näyttäytyvät ohuiksi, ongelma henkilöidään työntekijöiden ryhmään. 
Johdon ryhmästä tulee tuskin yhtään ymmärrystä todettujen ongelmakohtien 
inhimillisiin tekijöihin. Johdon ymmärtävä suhtautuminen tulee esiin vain 
yhdessä puheenvuorossa (1/9) liittyen johtajan itsekriittiseen arviointiin joh-
tamistyylinsä mahdollisista vaikutuksista (ks. logiikka: IV). 
 
VII -…meijän valkoisen tuotannon lopettaminenkin …tässähän on [tekni-
nen johtaja] yrittäny linjanopeuksia nostaa hyvin pitkän aikaa. Ja kun ne 
käytännössä ei oo noussu…viiden vuoden syklin aikana tehollisena no-
peutena, niin se oikeestaan on aiheuttanu…valkoisen tuotannon lopetta-
misen. 
VIII - …se hetkellinen linjanopeus on noussu, mutta…se ei minua kiin-
nosta, vaan…tehollinen nopeus, se tuottavuus. 
IX - Nii, kuinka paljon se pystyy vuoteen tuottaa pinnoitteita ulos. Se on 
se luku, mitä meidän pitää kattoo, eikä hetkellistä linjanopeutta…tää an-
taa…mahollisuuksia siihen. Mut se vaatii vielä, että työ tehdään hyvin 
ja…hajua lähtee miettimään sitä tuottavuutta. Mut… se on onnistunu sil-
lä tavalla, että meill o projektit, …on ostettu laitteita… ja…vanha … tek-
ninen rajote, sitä ei enää oo. 
 






Kuvio 13. Paikallisjohdon konenopeuspuheiden metarakenteet  
 
Paikallisjohto rakentaa työpuhetta konenopeuden kontekstissa täysin lineaa-
risella logiikalla ja yksiäänisellä puhetavalla perustellen kaikki puheenvuo-
ronsa tuotannollisilla logoksilla. Puheiden eetos on valtaosaltaan ongelma-
puhetta. Yli puolet puheen paatosta on kriittisesti toiseen ryhmään suhtautu-
vaa suuntautuen työntekijöihin. Kolmasosa paatosta on oman ryhmän kan-
nanottojen vakuuttelevaa oikeuttamista. Johdon puhe tässä kontekstissa ra-
kentuu korkean profiilin suoraviivaiseksi ja ongelmakeskeiseksi tuotannon 
johtopuheeksi. 
7.2.4 Johdon ja työntekijöiden väliset puherakenteet 
Tuotannon työntekijöiden ja paikallisen johdon välisestä vuorovaikutustilan-
teesta rakentuu johdon puheiden metarakenteiden perusteella suoraviivaisen 
yksiäänistä. Paikallisjohdon edustaja onkin viitannut konsultaatiovaiheessa 
nyt tulosten valossa osuvaan osapuolten puhetilanteen kiteytykseen: ”yksin-
puhelua kahdestaan”. Edellä todettiin työntekijöiden metarakenteiden jos-
sain määrin muistuttavan johtopuhetta. Työntekijöillä lineaarinen logiikka 
liittyy kuitenkin enemmän dialogiseen puhetapaan, kun se johdolla kytkey-
tyy monologiseen puhetapaan. Tämä asetelma muistuttaa tyyliltään pallotte-
lua. Kehitysprojekteissa pallo heitetään johdosta kentälle. Syöttö ei näyttäisi 
suorasuuntauksella johtavan perille, vaan pallo palautuu takaisin tuotanto-
johtoon tai tekniseen johtoon. Selontekojen sävy on johdolla turhautunutta ja 
työntekijöillä puolustelevaa. Paikallisjohto kuvaa syntynyttä vastakkaisase-
telmaa termeillä, joissa näyttäytyy välähdyksenä johtamisen kilpistyminen 
tyylin vaihdosta riippumatta jonkinlaiseen suojamuuriin (ks. logiikka: IV). 
 
Johto havainnollistaa työntekijöiden konenopeuteen suhtautumista vastapuo-
len sanaston avulla. 





-…linjanopeuden nostaminen…nähään ainoastaan keinona tehostaa toi-
mintaa, joka johtaa irtisanomiseen…niiltäkään osin ei tule minkään nä-
köstä yhteistoimintaa. Plus sitte tietenki…ku nopeus on kovempi,… siinä-
hän joutuu tekemään vähän enempi töitä.  
 
Konenopeuden nostaminen rakentuu johdon lausumassa työntekijöiden tor-
juntavoitoksi, kun sen retoriikka viittaa työvoiman vähentämiseen johtavaan 
toimintaan tai linkittyy työmäärän lisääntymiseen. Näistä muotoiluista joh-
topuhe siirtyy toteamaan varsin kategorisesti. 
 
-…kaikki mikä johtaa siihen, että linjanopeus nostetaan, niin tuntuu, että 
sitä vastustetaan henkee ja veree. 
 
Juuri tässä työntekijöiden ja johdon puherakenteet asettuvat kiperästi ristik-
käin. Paikallisjohto ankkuroi täysin yhtenäistä konenopeuden nostamispuhet-
taan kahdella suoraviivaisesti rakennetulla argumentilla. Ensin todetaan 
työntekijöiden haikailevan paluuta vuorojärjestelmään, joka heille mahdol-
listaisi työtahdin löysäämisen (8) tai sitten perustellaan konenopeuskeskuste-
lun oikeuttavan työnantajia arvioimaan, mikä on kohtuullinen työmäärä tuo-
tannollisessa palkkatyössä (9). Nämä kaksi puheenvuoroa asemoivat työnte-
kijäryhmää selkeästi vastakkaiseen leiriin. Johto korostaa johtamispuhees-
saan tehollista konenopeutta hetkellisen sijasta ja viitaten työntekijöiden aja-
van lähinnä vain lyhytaikaista nopeuden nostamista. 
Verrattaessa paikallisjohdon ja työntekijöiden puhetapoja havaitaan, 
että näiden ryhmien käsitykset konenopeuden nostamisen merkityksistä ra-
kentuvat eri pohjalta. Johdon puhe on metarakenteeltaan täysin yksiäänistä ja 
suoraviivaista kun työntekijöiden puhe on varsin moniäänistä ja osaksi ke-
hämäistä. Ongelmapuhetta tulee johdossa hieman enemmän kuin työntekijä-
ryhmässä. Johdon puhe nojaa taloudellisiin, teknisiin tai tuottavuusperuste-
luihin, kun työntekijöiden puhe hakee oikeutustaan edellisten ohella erityi-
sesti työkokemuksen pohjalta (vrt. Schein 1996). Konenopeuden puheenai-
heessa johdon puhetapa viittaa varsin perinteisen johtamistyyliin, eräänlai-
seen korostuneeseen liikkeenjohdolliseen asiajohtamiseen (managerismi) 
henkilöjohtamisen (leadership) sijasta. Tällaisella puhetavalla saattaa olla 
vaikeaa rakentaa dialogia silloin, kun puhetta luonnehtii pikemminkin teesi-
en naulaamisena tuotettu kategorinen imperatiivi. Työntekijöiden puhetavat 
viittaavat avoimemman vuoropuhelun tai laajemman puheyleisön käyttöön, 
mikäli puheen perusteluissa korostuva keskeinen sisältö, kokemuksen ääni 
tulisi kuulluksi. Sen saattaa kuitenkin peittää alleen johdon erittäin voimakas 
suoraviivainen, yksiääninen ja negatiivisesti sävyttynyt johtopuhe. Sillä voi 
olla oikeutuksensa kehitystaustan ja toimintaympäristön tekijöissä. Paikallis-




johdon selonteot konenopeuden kontekstissa ovat myös työntekijöiden pu-
heenvuoroja pidempiä. 
Keskeisten työmarkkinaosapuolten eriytyvät puhemaailmat koneno-
peuden yhteydessä viittaavat paikallisyrityksen vuorovaikutuksessa siihen, 
että ajankohtaisesti saattaa olla varsin hankalaa saavuttaa neuvotteluvalmiut-
ta. Sen sijaan tässä asiayhteydessä voisi olla todettavissa merkkejä eriytyvien 
diskurssien jakolinjasta niin, että tuotannollisen toiminnan edellyttämän riit-
tävän tavoitteellisen yksimielisyyden ja vuoropuhelun sijasta näillä puheta-
voilla ajaudutaan puhumaan toistensa ohi tai joudutaan oikeutuskamppailun 
tyyppisiin työpuheiden yhteentörmäyksiin. Tutkimusajankohtana ilmenee 
konenopeuskontekstissa työntekijöiden ja johdon akselilla eriytyviä ristik-
käisiä puherakenteita, jotka viittaavat vaikeuksiin löytää yhteistä kieltä tässä 
yhteydessä. (vrt. Kevätsalo 1992, Kauppinen 1993 , Juuti ym. 2004.) 
7.2.5 Toimihenkilöiden konenopeuspuheiden metarakenteet  
Toimihenkilöiden ryhmän tarkasteltavat puheenvuorot (N=21) koostuvat  
perusryhmän (n=9) ja heitä edustavien luottamushenkilöiden lausumista 
(n=12). Lausumat kokonaisuudessaan ovat liitteessä (5c). Seuraavassa esitän 
eri puherakenteiden ulottuvuuksista vain yhden havainnollistavan esimerkki-
lausuman. 
Toimihenkilöiden puheenvuoroissa on konenopeuden päättelyraken-
teessa valtaosassa käytössä (14/21) lineaarinen logiikka (1, 2, 3, 4, 5, 6, 10, 
15, 16, 17, 18, 19, 20, 21; liite 5C), jota todetaan kahdessa kolmasosassa lau-
sumista (I). Kehämäistä logiikkaa on käytössä puolta vähemmän eli joka 
kolmannessa (7/21) ryhmän konenopeuden (7, 8, 9, 11, 12, 13, 14; liite 5C) 
selonteoista (II). 
 
I - …o iha varma, että…alettaa olla maksiminoppeuksissa. Meijän pittää 
kehittää ihan uusia hartseja ja …saaha…liuotinpohjaset hartsit, mut se 
on siitä jälkipolttimesta kiinni. 
II - …esimieste ja johdon…esittämän on tullu, että on pakko nostaa, ei oo 
muuta vaihtoehtoo…, sitte taas työntekijät… on sitä mieltä, että ei se oo 
niin…yksinkertasta… ja hyvin epäilevät sitä varmaan monestaki syystä. 
 
Toimihenkilöt rakentavat konenopeuden yhteydessä puheenvuoronsa dialo-
gisuutta hieman enemmän yksiäänisellä kuin moniäänisellä puhetavalla. Yk-
siäänistä, monologiseen vuorovaikutusrakenteeseen viittaavaa puhetta (2, 4, 
5, 7, 10, 11, 15, 16, 18, 19, 21; liite 5C) on runsas puolet (11/21) lausumista 
(III). Moniäänistä, dialogiin viittaavaa puhetta (3, 6, 8, 9, 12, 13, 14, 17, 20; 
liite 5C) tulee esiin vajaassa puolessa (9/21) ryhmittymän lausumista tässä 
kontekstissa (IV). Yhdessä puheenvuorossa (1.) tätä puherakennetta ei voida 
arvioida. 
 




III - …miun näkökulmasta hommat on vieläkkii ni helpot, että ei hyvin 
paljon tarvii ruumiillista tehä. Konneet hoitaa, automaattiannostelut on 
kaikki. 
IV - No, se [konenopeuskeskustelu] on varmasti jakanu…ainahan ne on 
ollu jaettu toimihenkilöt ja työntekijät, mut nyt…mie luule, että se on ja-
kanu vielä enemmä sitä porukkaa…kaheks… 
 
Puheiden eetos liittyy noin puolessa selonteoista (10/21) ongelmapuheeseen 
(2, 3, 4, 5, 7, 8, 12, 13, 19, 21; liite 5C). Ongelmallisuudella viitataan työn-
tekijäryhmään tai joidenkin koneiden ja tuotantotekniikoiden ominaisuuk-
siin, tosin osan molemmista mainitaan olevan kunnossa (V). Runsaassa nel-
jäsosassa (6/21) tulee esiin (6, 10, 14, 16, 18, 20) ratkaisupuhetta, jota on 
käytössä etenkin toimihenkilöiden luottamushenkilöiden puheissa (VI). On-
gelmaeetosta puolta vähemmän (5/21) esiintyy toteavaa eetosta (1, 9, 11, 15, 
17), jota todetaan vajaa neljännes (VII). 
 
V - Jos myö ei nosteta noppeutta, nii myö ei pärjätä ennää…meijän on 
pakko nostaa. Ja sitten nyt vielä jäi tuo melamiinin teko pois ja hirveesti 
ois tulossa uutta tuotetta kakkoskoneelle ja siin ei auta hijastella. Nyt pi-
täs vauhti saaha ja nyt varmaa ottaat vielä ku on kapasiteettii tehä niin 
paljo… 
VI - …miun mielestä, jos…ei oo estettä, et tuote säilyy hyvänä, niin ilman 
muutahan…pitäs ajaa…nopeampaa…jos…laadukkuus säilyy. 
VII - [Linjanopeuksien nostamisesta]… kyllä kantautuu…lähinnä erimie-
lisyyttä, että ei, ei missään nimessä samanmielisyyttä. 
 
Puheenvuorojen logos painottuu tässä ryhmässä selkeästi eniten (13/21) tek-
nis- taloudellis-tuotannollisiin perusteluihin (2, 4, 5, 6, 7, 8, 10, 11, 15, 16, 
17, 18, 20), joita on vajaassa kahdessa kolmasosassa tämän kontekstin selon-
teoista. Erityisesti ryhmän luottamushenkilöt suosivat tätä perustelulogosta 
(VIII). Muista ryhmistä poiketen toimihenkilöt tuovat tässä kontekstissa 
esiin myös joitakin (6/21) yhteisöllisiä perusteluja (1, 3, 9, 12, 13, 15), joita 
on runsas neljännes kaikista ryhmän perusteluista (IX). Ongelman ytimiksi 
tuotetaan puheen sisällöissä osapuolten loittoneminen, yhteisen sävelen 
puuttuminen ja niihin kytkeytyvä yhteisen tuloksenteon alentuminen. Kah-
dessa tapauksessa (2/21) ryhmä käyttää moralistista logosta (19, 21), jota 
esiintyy näin ollen kymmenesosassa puheista. 
 
VIII - …luulen, että viiskymmentäviis metrii on maksimivauhti, mitä pys-
tyttää ajaa. Sillon tulloo jo …teknisen puole ongelmia … konetekniik-
ka…ei ennää kestä mukana ja sitte koska laadussa o jo nyt tapahtunu ku 
vauhit on nostettu, ni nyt siel o jotai ihmeellistä (häikkää) tullee liikaa. 




IX - …kyllä siinä [ristikkäiset käsitykset] on ihan selvästi ollut viimenen 
paini kun on lähetty ottamaan enempi tuotantoa irti…ja tottakai…siinä 
on korkeamman johdon lyömä tavote, tähän on päästävä, ja sillon ei oo 
paljon muita teitä, kun meijän on lähettävä menemään ja nostamaan no-
peuksia… 
 
Puheenvuorojen paatos jakautuu ymmärtävään, vakuuttelevaan ja arvostele-
vaan osaan. Vajaa puolet (8/21) lausumista on eri osapuolia ymmärtävästi (1, 
3, 6, 8, 9, 10, 12, 14) myötäileviä (X). Joka kolmas lausuma (7/21) liittyy 
vakuuttelevaan oman äänen oikeuttamiseen yhteisen edun nimissä (11, 13, 
15, 16, 17, 18, 20) niin, että tämä paatos esiintyy vain ryhmän luottamushen-
kilöiden puheenvuoroissa (XI). Vajaassa neljänneksessä (5/21) selonteoista 
esiintyy toisia arvostelevaa (2, 4, 7, 19, 21) paatosta. Yhdessä tapauksessa 
vakuuttavuutta haetaan vetoamalla olosuhteiden asettaman pakkoon. 
 
X - …tällä nopeuden…laskulla…ei pystytä elämään pitkää…kyllä kaikki-
en etu on pitää…ajonopeudet mahdollisimman korkeella, et saadaan ma-
hollisimman paljo ajettua…ettei kenenkään etu oo ruveta jarruttamaa 
ajonopeuksia…ei me olla enää samalla rintamalla muiden (… ) kanssa. 
XI - …linjanopeuksien nosto…on vaa hyväksyttävä. Sitä kautta myö saa-
haan…kannattavuutta…ja meijän tehtaan säilyminen on…yhtä kuin lisää 
työtä. 
XII - … sitten kun on automatisoituja, kolmoskonekki siihen tuli… auto-
maattiseks ja…hommat…parantu…joku vuoro pystyy ajamaan …tosi hy-
vää tuotantoo, nii toiset…sanovat, jotta konneissa on vika…ei tie… näillä 
uusilla virityksillä ja kuitenki…ei ollu konneissa…vika, vaan miehissä oli 
sen verran vika, jotta eivät viittiny ottoo asiasta selvää, miten ne viritet-
tää ne…ne konneet. 
XIII - Jos myö ei nosteta noppeutta, nii myö ei pärjätä ennää…meijän on 
pakko nostaa. 
7.2.6 Kolmen henkilöstöryhmän väliset puherakenteet 
Toimihenkilöiden ryhmän puheissa tulee työaseman suuntaisesti esiin myös 
tuotannollisia ja teknisiä painotuksia. Toimihenkilöiden puheet toistavat 
kahden edellisen ryhmittymän tuottamaa tilannekuvaa siitä, että nimen-
omaan juuri tuotantokoneiden linjanopeuskeskustelu jakaa paikallisyrityksen 
keskeisten osapuolten kannanottoja eri leireihin. Toimihenkilöiden selonteot 
rakentavat välittävää puheasemaa työntekijöiden ja esimiesten kesken. Toi-
mihenkilöpuheissa vahvistuu myös edellä työntekijäryhmän suhtautumisessa 
todettu moniäänisyys. 
Toimihenkilöt asemoituvat konenopeuspuheissaan työntekijäryhmän 
ja paikallisjohdon väliin. Toimihenkilöiden puhe konenopeudesta kattaa 
työntekijäpuheen ja paikallisjohdon puheen ominaispiirteitä. Tämä vastaa 




paljolti myös toimihenkilöiden työpositioita ’puun ja kuoren välissä’. Tästä 
asemasta avautuu mahdollisesti ristikkäisten diskurssien aihioita (1, 3, 9). 
Näkökulmaa joutuu perustehtävän toteutuksessa avartamaan tarvittaessa mo-
lempien osapuolten tahoille. Johdolla toimihenkilöt eivät näe olevan juuri 
muuta mahdollisuutta kuin nostaa tuottavuutta (2, 5). Toisaalta tuotantoko-
neiden työntekijöille asettamat reunaehdot herättävät ymmärrystä (6, 8), 
vaikkakin osa työntekijöistä saa myöskin kritiikkiä ’helpoista hommista’ ja 
ainakin osittain riittävässä kunnossa olevista koneista. Tällä retoriikalla ra-
kennetaan selviytymistä ottamaan asioista selvää (7). Kyse voi olla moti-
vointipuheesta. 
Toimihenkilöt rakentavat sellaista sosiaalista todellisuutta, jossa työ-
markkinaosapuolten erillisyys on vahvasti nähtävissä. Tämän ryhmän selon-
teot vahvistavat havaintoa eriytyvistä diskursseista ja itse asiassa vain toimi-
henkilöiden puhesisällöissä molempien näkökannat ovat moniäänisesti läsnä. 
Toimihenkilöiden puhe sisältää kaksitahoista ymmärtämispyrkimystä, jota 
voidaan luonnehtia osapuolten kohtalonyhteyttä hahmottavaksi ja mahdolli-
sesti myös molempien yhteisyyttä rakentavaksi kaksoissitovuudeksi (vrt. Ba-
teson 1985). Se sisältää teknis-taloudellista tuotannollisuutta perustelevalla 
tavalla lineaarisia aineksia ja samalla ymmärtävää yhteisöllisyyttä rakenta-
valla tavalla moniäänisiä, kehämäisiä ja ratkaisuhakuisia aineksia. Tämä pu-
hetapojen monipuolisuus saattaa viitata siihen, että työasemansa mukaisesti 
toimihenkilöt joutuvat toimimaan tuloksekkaasti rakenteellisesti jännitteises-
sä välimaastossa. Tämän ryhmän aseman monivivahteisuus voi viitata joko 
sosiaalisen pääoman saarekkeeseen tai mahdollisesti ryhmän äänen jakautu-
miseen useiksi tukifunktioiksi niin, että todetut ongelmat ovat juuri kyseisen 
ryhmän työkohteita osapuolten ristipaineiden keskellä (vrt. Kortteinen 1992, 
Kevätsalo 1999, Juuti ym. 2004). 






Kuvio 14. Toimihenkilöiden konenopeuspuheiden metarakenteet 
 
Toimihenkilöiden konenopeuspuheet sisältävät kaksi kertaa useammin line-
aarista kuin kehämäistä logiikkaa. Niissä on kohtalaisesti ongelmapuheen 
eetosta niin, että ongelmat valtaosin perustellaan tuotannollisilla ja jossain 
määrin yhteisöllisillä logoksilla. Tämä ryhmä osoittaa konenopeuden puheis-
saan muita enemmän toisia ryhmiä ymmärtävän tuen paatosta. Sen lisäksi on 
myös vakuuttelevaa ja pieni määrä arvostelevaa tunnesävyä. Toimihenkilöi-
den konenopeuspuheet viittaavat operatiivisen keskijohdon tehtäväjohtami-
seen ja sitä tukevaan henkilöstöjohtamiseen. 
7.2.7 Henkilöstöryhmien metarakenteiden vertailu 
Konenopeudesta puhuttaessa paikallisjohto erottuu muista ryhmistä täysin 
lineaarisen, yksiäänisen puhetavan ja tuotannollisten perustelutapojen ja 
muita useammin tapahtuvassa arvostelevan paatoksen käytössä. Heillä on 
eniten myös ongelmapuhetta, mutta sen määrä on kaikissa ryhmissä tässä yh-
teydessä muita eetoksia korkeampi. Työntekijät erottuvat toisista ryhmistä 
puolustavan tunnesävyn korkeassa määrässä ja kokemukseen nojaavien pe-
rustelujen korostumisessa. Toimihenkilöt erottuvat muista yhteisöllisten pe-
rustelutapojen ja ymmärtävän paatoksen käytössä. Heille on tyypillistä myös 
korkea tuotannollisten perustelujen käyttö, missä he muistuttavat paikallis-
johtoa. 
7.3 Työsääntöjen puheenaihe  
Työsääntöjen puheenaihe viittaa hankkeeseen, jossa neuvoteltiin paikallis-
tehtaan tuotannollista yhteistyötä ja yleensä tuottavaa työntekoa koskevista 
’pelisäännöistä’. Se liittyy kiinteästi edellä käsitellyn konenopeuden asiasi-
sältöihin tehokkaan työnteon sekä strategisessa tuottavuuden että sosiaalisen 
vuorovaikutuksen tuotannollisen yhteistoiminnan sujumisen tavoitteessa  




henkilöstöryhmien tai vuororyhmien välillä. Käytännön toteutus tapahtui 
niin, että paikallisjohto julkisti asiakokonaisuutta ohjeistavan kirjeen (2002), 
johon työntekijäryhmän oli määrä ottaa kantaa. Työsääntöjen puheenaihe ei 
ollut suoraan haastattelun teemana, vaan tämän aihealueen vastaukset kertyi-
vät useisiin eri teemoihin kohdentuvista sisällöistä, tavoitteiden yhtenäisyys, 
yhteistyön sujuvuus tai keskustelujen onnistuneisuus. Työsääntöjä kosketteli 
yhteensä 63 lausumaa. Työntekijäryhmän puheenvuoroihin (N= 23) sisälty-
vät työntekijöiden perusryhmän lausumien (n=10) lisäksi ryhmän luottamus-
henkilöiden lausumat (n=3) ja vastuuoperaattorien lausumat (n=10). Työnte-
kijöiden puheenvuorot esitän liitteessä 6a. 
7.3.1 Työntekijöiden työsääntöpuheiden metarakenteet 
Työntekijöiden puhe viittaa tiukkasävyiseksi näyttäytyvään työsääntökirjee-
seen ja sen myötä kiristyväksi sävyttyvään keskusteluun työsäännöistä. Ryh-
män asettuukin työsääntöjä koskevissa yhteyksissä entistäkin enemmän puo-
lustuskannalle. Selonteoista on luettavissa, että työsääntöhanke sinänsä 
(etenkin toteutustapa) on latautunut ongelmalliseksi. Työsääntökirjelmän 
teksti näyttää virittävän työntekijäpuolella loukkaantumista tai suojautumista 
ja sen sävy kirvoittaa ryhmästä esiin useita vahvoja kannanottoja. Puheen-
vuoroista on kiinnostavaa todeta, miten tämä vahvasti latautunut puheenaihe 
tulee näkyviin ryhmittäisissä puherakenteissa. 
Ongelmakeskeinen eetos tulee työntekijöillä esiin niin, että puheissa 
viitataan joko kirjelmän syyttävään, moittivaan tai yleistävään sävyyn. On-
gelmapuhe hahmottaa työsääntöjen osoittavan selvästi työntekijöihin päin (2, 
3), heittävän pallon takaisin lähettäjille (4), ennakoivan pitkittyvää selvitte-
lyprosessia (5) tai kertovan halusta julkistaa asia ulkopuolisille (6). Ongel-
mapuheeksi voitaneen lukea myös ne selonteot, joissa neuvottelu työsään-
nöistä rinnastuu paikallisiin työehtosopimusneuvotteluihin. Tällöin puheen 
sävy viittaa etujen puolustamiseen, jonka oikeutusta haetaan laeista (8). 
Kaikkiaan työntekijöiden todetaan tuottavan työsääntöpuheita sangen on-
gelmakeskeisellä eetoksella (I). Ongelmapuhe muodostaa kaikkiaan lähes 
kaksi kolmasosaa (10/16) ryhmän työsääntöselonteoista (2, 3, 4, 5, 6, 8, 12, 
17, 18, 19; liite 6A). Ratkaisueetokseen on viitteitä puheenvuoroissa, joissa 
joko nähdään kirjelmän sisältö osittain aiheelliseksi (7) tai rakentavasti ehdo-
tetaan solmukohdan ennakoivaa purkamista (10). Myöskin kirjeen avain-
kohdan muotoilun hahmottaminen huvittavaksi retoriikaksi (9) voitaneen lu-
kea tähän joukkoon. Yhteensä ratkaisupuhe (7, 9, 10, 11, 14; liite 6A) muo-
dostaa tässä ryhmässä noin kolmasosan (5/16) kaikista sen työsääntöpuheista 
(II). Toteavaa puhetta on vain yhdessä puheenvuorossa, joka tekee selkoa 
kirjeen tiukasta sävystä (III).  
 
I - …oli…alkumaininta…siinä kirjeessä, että kaikki ollaan vähän varkai-
ta ja rosvoja… 




II - Jos on joku ongelma, nii pittää osata se ratkasta…ettei tarvihe pala-
verrii pittee… 
III - Nykysin vaan keskustellaan …tiukoista työsäännöistä. 
 
Työsääntöpuheen yhteydessä työntekijäpuheenvuorojen logiikka rakentuu 
varsin suoraviivaisella tavalla. Siihen viittaavaa lineaarista logiikkaa noudat-
tavia selontekoja on samassa suhteessa (10/16) kuin ongelmaeetosta (1, 2, 3, 
4, 8, 10, 12, 14, 15, 16; liite 6A) edellä (IV). Kehämäistä päättelyä ilmenee 
tässä kontekstissa selvästi vähemmän (5/16) (5, 6, 7, 11, 13) eli noin joka 
kolmannessa lausumassa (V). 
 
IV -…siihen pittää…mies löytyy sanojen taakse ja selvittäm-
mään…jos…yleistettään… 
V – Jos…niin suoraan sanotaan,…onhan siellä tietysti osia… varmaan 
ihan tottakkii siinä moitteessa…  
 
Työntekijäryhmän puheen dialogisuus tässä kontekstissa rakentuu (13/16) 
neljässä viidestä lausumasta yksiääniseksi (1, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 12, 17, 
18, 19) selonteoksi (VI). Joka neljännessä ryhmän puheenvuoroista (4/16) 
tulee esiin moniääninen (2, 5, 11, 13) puhetapa (VII). Sen sijaan lausumien 
sisällöistä on tunnistettavissa varsin selkeästi erottuva yleisö, puheenvuorot 
on osoitettu epäsuorasti sääntökirjeen lähettäjäryhmän, paikallisjohdon ta-
holle. Yhtä lausumaa (9) ei voida tässä ulottuvuudessa arvioida. 
 
VI - …on huvittava…siellä lukkoo… etusivulla…,”jotta tehtaallamme on 
töissä lukutaitoisia työntekijöitä”… 
VII - …myö tehhään työehtosopimuksen mukasesti ja siellä määrät-
tään…alin taso…, mikä pittää työnantajan maksaa. Sitähän… saapi 
nousta ylemmäski. 
 
Puheenvuorojen logos on tässä kontekstissa perustelutavoiltaan työntekijöil-
lä lähes kahdessa kolmasosassa puheista (10/16) lähinnä työsääntöprojektin 
menettelytapaa kokemuspohjaisesti (1, 3, 4, 5, 6, 9, 10, 13, 15, 16) kyseen-
alaistavaa (VIII). Lakiperusteista logosta tulee esiin (2, 8) vajaa kymmenes-
osa (IX). Tämä konteksti kirvoittaa esiin vain yksittäisen (13.) yhteisöllisen 
perustelun (X). Mukana on moraalisen närkästyksen sävyjä (12.). 
 
-…nyt on työntekijöiden edustus tässä pelisääntöryhmässä, kun…meil on 
semmone komitea, mitkä tutki näitä valmiik…kirjotettuja pelisääntöjä, 
mitä ei sitten hyväksyny…ollenkaa. 
 
Vain yhdessä lausumassa myönnetään itse asia edes osittain (7). Tätä logii-
kan yhteydessä esillä ollutta (V) puheenvuoroa ei eetokseltaan voida yksise-




litteisesti arvioida (XI). Ainoastaan yhdessä lausumassa (11) on mukana tuo-
tannollisia perusteluja (XII). 
 
VIII – on ratkasu heti olemassa…jonkun näköset pelisäännöt tehtäs 
ja…sovittas ihan tarkkaan, mitkä laadut ajettaan mitenkii…nii silloha se 
ois ihan selvä… 
IX - Koska …kirjelmä viittovaa…että…tehtaan siännöt pitäs tehä uu-
vet…nehän on lakikirjassa siännöt, ei niihin tarvii mittään puuttuu… 
X – Ei siihen [pelisääntökiistaan] miun mielestä mittään…oo…Antaa 
ajan männä ja se vaan pittää jutella ja pyörii…siihe ei mikkään neuvo-
minen auta…se on kopan sisällä. 
XI - … onhan siellä tietysti osia…varmaan ihan tottakkii siinä moitteessa. 
XII - …sovittas ihan tarkkaan, mitkä laadut ajettaan mitenkii… 
 
Työsääntöpuheiden paatos jakautuu neljään osaan, puolustuspuheisiin, va-
kuuttelupuheisiin, ymmärtämispuheisiin ja arvostelupuheisiin. Puolustava 
paatos niputtaa työsääntöprojektin paikallisen työehtosopimuksen kanssa (2, 
8) tai viittaa työsääntökirjeen loukkaaviin taikka yleistäviin termeihin ”luku-
taitoisuus” (9) tai ”vähän varkaita ja rosvoja” (3). Yhteensä puolustuspuhetta 
on neljäsosa (4/16) ryhmittymän tämän kontekstin (2, 3, 8, 9) lausumista 
(XIII). Vakuutteleva paatos hakee oikeutusta kirjelmän kirjoittajan selvittä-
miseen (4), tutkijan ottamiseen todistajaksi (6) tai oman ryhmän joukkovoi-
man testaamiseen (5). Myös tulee esiin ehdotus, joka painottaa syntyneiden 
työongelmien korjaamista sinänsä, jottei työsääntöjä varten tarvitse palaveria 
pitää (10). Yhtä selontekoa luonnehtii lähinnä se, että siinä ymmärretään 
työsääntökirjeen osittain pitävän paikkansa ja tavallaan oikeutetaan asia 
työnantajan puolelta (7). Vakuuttelevaa puhetta on vajaa neljännes (5/23) 
lausumista (4, 5, 6, 7, 10) (XIV). Ymmärtävä paatos liittyy erityisesti ryh-
män luottamushenkilöiden ja tiimivastuuhenkilöiden puheenvuoroihin (1, 
12, 14, 14) ja sitä esiintyy yhteensä (4/16) neljäsosa kaikista ryhmittymän 
selonteoista työsääntöjen kontekstissa. Arvosteleva puhesävy liittyy sekin 
luottamushenkilöiden ja tiimivastuuhenkilöiden lausumiin (13, 15, 16) (XV).  
Sitä esiintyy kaikkiaan vajaa kolmannes (3/16) koko ryhmittymän tämän 
kontekstin puheenvuoroista. Yksi lausuma (1) ei ole arvioitavissa, sen tun-
nesävy ei ole yksiselitteinen. 
 
XIII - …kränäähän se herättää ja…heikommat sairastammaan rupiaa hyvin 
paljo…kyllä se osalta tekee hankalaks ainaki…heikompien olon…ne ruppee 
pelkäämään… 
XIV - …se [pelisääntökysymys] on vähän pitkän kaavan mukkaan menevä 
juttu, että se nyt varmaa pari ensimmäistä kertaa pittää ensin olla huutoää-
nestys… 
XV - … keskustelujahan ei oikeestaan käyvä ollenkaa…. 







Kuvio 15. Työntekijöiden työsääntöpuheiden metarakenteet 
 
Työntekijät rakentavat työsääntöpuheensa hyvin yksiääniseksi ja jokseenkin 
suoraviivaiseksi ongelmapuheeksi, joka nojaa kokemusperäisiin argument-
teihin. Kehämäistä logiikkaa ja ratkaisupuhetta ilmenee puolta vähemmän 
kuin lineaarista ongelmapuhetta. Puheen paatos vaihtelee ymmärtävästä va-
kuuttelevaan ja puolustelevaan tunnesävyyn kohdistuen lähinnä selontekoi-
hin oman ryhmän toimintojen oikeutuksesta. 
Kokonaisuutena tämän henkilöstöryhmän puheenvuorot työsääntökes-
kustelussa osoittavat asian osuneen arkaan paikkaan. Joissakin kohdin voi-
nee olla kysymys oikeutetusta ärtymyksestä, jolloin omalla kohdalla työot-
teessa ei todellisuudessa koeta olevan moitittavaa. Osan kohdalla voi olla 
kysymys varjonyrkkeilystä tai ajan voittamisesta, silloin kun pallo tulee suo-
raan mukavuusalueelle ja osoittaa tarkistamaan omaa työorientaatiota. Ehkä 
tapauksesta riippumatta itse työsääntöhankkeen toteutustapa saattaisi olla 
omiaan nostattamaan puolustusmuuria, jonka läpi aiheellisenkin viestin on 
vaikea upota. Voisiko tämän havainnon lukea niin, että ryhmän sisäinen yh-
teisöllisyys näyttäisi nyt hakevan käyttövoimaa tästä yhteiseksi uhaksi näyt-
täytyvästä kolauksesta? 
Puhenäytteistä ei käy selville, voidaanko vastakkainasetelmasta liikkua 
neuvottelevan diskurssin suuntaan. Juuri tutkimushetkellä ollaan kovin kä-
pertyneitä ja ärsytyskynnys on kipeästi ylitetty. Tässä ärtyneessä tilanteessa 
on laajahkon ongelmapuheen alta silti havaittavissa lähes puolella puheen-
vuoroista ilmenevä neutraali tai rakentava sävy. Se ei tässä yhteydessä näytä 
yltävän kuitenkaan vielä omien vahvuuksien ja kompetenssien esiintuomi-
seen puolustautumisen ja oikeutuskamppailun alta. Tämä saattaa olla tappio 
lopputulokselle, koska kirjallisen ohjeistuksen ’neuvottelussa’ saattaa uhata 
hankala ajautuminen altavastaajan asemaan. 




7.3.2 Paikallisjohdon työsääntöpuheiden metarakenteet  
Paikallisjohto osoittaa työsääntöpuheensa kahdelle muulle henkilöstöryhmäl-
le. Valtaosassa viitataan työntekijöiden suuntaan. Sen lisäksi yksi selonteko 
on osoitettu toimihenkilöille (4). Puherakenteista voidaan tarkistaa, tähtää-
vätkö johtamispuheet johdon ajamien ratkaisujen oikeuttamiseen tai henki-
löstön työsääntökirjettä torjuvan suhtautumisen arvosteluun vai johonkin yh-
teistä toimintatodellisuutta rakentavaan puhetapaan.  
Paikallisjohto tuottaa selontekojaan lineaarisen logiikan mukaisesti 
runsaassa puolessa (7/12) tämän kontekstin lausumissaan (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7; 
liite 6B) (I). Kehämäiseen logiikkaan perustuvia selontekoja on joka neljäs 
(8, 10, 11) (II). Kahta selontekoa ei voida arvioida tällä kriteerillä (9, 12). 
 
I - …pelisääntökysymys, että mitä saa tehä ja mitä ei saa tehä,…ei oo 
kyllä ollu selvä vielä… 
II - …siihenkin pitäs, pitää luoda pelisäännöt,…mitä tietoja pitää vuoro-
jen välillä kulkee…ja se on… ihan järetöntä ja…varsinkin, jos siihen vie-
lä joudutaan rakentamaan joku byrokratia, sitten pitää kattoa [säännök-
sistä], sit me ollaan ihan metsässä. 
 
Valtaosa johtokolmikon työsääntöpuheiden dialogisuutta (10/12) on yksi-
äänisesti muotoiltua viitaten lähinnä monologiseen puhetapaan (1, 2, 3, 4, 5, 
6, 7, 8, 9, 12; liite 6B) (III). Moniäänistä puhetta dialogin suuntaisesti  tulee 
esiin vain kahdessa lausumassa (10, 11) (IV). Näin todetaan varsin lineaari-
sella logiikalla tuotettua ja hyvin monologisesta puhetavasta rakentuvaa työ-
sääntöjen johtopuhetta.  
 
III - …ne on vaan niitä käytännön soveltamistapoja…ja…siitä…oon var-
ma, että sitä ei tulla hyväksymään…ennen joulua, mutta tietyllä tavalla 
sen hengessä me ruvetaan hommia tekemään. 
IV -… Tää…vaatis…Täällähän käytiin tää suuri pelisääntö [vääntö?] 
  
Paikallisjohdon puheiden eetos jakautuu tässä asiayhteydessä puolittain 
(6/12) ongelmapuheisiin (1, 4, 6, 7, 10, 12 ) (V). Toinen puoli koostuu to-
teamuspuheista (2, 3, 5, 8, 9, 11) (VI). Ratkaisupuhetta ei ilmene lainkaan. 
 
V -…tää vastuuoperaattorijärjestelmän käyttöönotto,…ku ei haluttu ym-
märtää, et siitä ois mitään hyötyä. Sitten työsääntökeskustelu, niin sitä 
heti vastustettiin periaatteesta…. 
VI – …mun mielestä…on pelisääntöjen tarkotus…nimenomaa auttaa 
kaikkia, kuka tuolla tietää, mikä on oikein, mikä on väärin. 
 
Johtopuheen logos perustuu (4/12) kolmasosaltaan laki-eettisiin (3, 5, 6, 12) 
(3/12) perusteluihin (VII). Lausumista neljäsosa viittaa moralistisiin (1, 2, 




10) perusteisiin (VIII). Edellisen kanssa samassa määrin esiintyy yhteisölli-
siä argumentteja (4, 8, 9) (IX). Kahta lausumaa ei voida arvioida, koska niis-
sä ei esiinny perusteluja (7, 11). 
 
VII – …mun mielestä…työsääntöhomma esimerkiks…ne asiat…on, 
vaan… tarkennuksia,…mitä joku laki tarkottaa. 
VIII - …Ja…pelisääntökeskustelut tietyllä tavalla olis turhia,  jos kaikki 
ihmiset…tietäs…rajasa, mut ku on hyvin erilaisia käsityksiä, mikä o oi-
kein ja mikä on väärin ja mitä saa tehä ja mitä ei saa tehä. 
IX - … käytännön tekemisen tasollakin, kun… sanottiin, että Kiteen teh-
taalle laaditaan uudet työsäännöt…toimihenkilöt kokivat, että ne laadi-
taan tehtaalle, ei heille… 
 
Johdon puheenvuorojen paatos viittaa vajaassa (5/12) puolessa lausumista 
johdon omaa toimintaa puolustelevaan (2, 3, 5, 6, 12) muotoiluun (X). Se-
lontekojen paatos liittyy kolmasosaksi muiden henkilöstöryhmien toimintaa 
arvostelevaan (1, 4, 7, 11) retoriikkaan (XI). Vajaassa viidenneksessä (2/12) 
on mukana johdon omaa toimintaa vakuuttelevaa (8, 9) paatosta (XII). 
 
X - … jos joku nukkuu töissä, tulee esimies  kattomaan, linja seisoo, kave-
ri nukkuu…, niin mun mielestä homma ei oo ees varotuksen arvonen. 
Työsuhde loppuu just siihen, piste. 
XI -…sekin meni ihan…mäkeen, että täällä pitäis sopia näistä pelisään-
nöistä ja niitten tarkoituksena oli myöskin se, että näitä sääntöjä nouda-
tetaan ja, jos ei haluta noudattaa niitä sääntöjä, niin täällä ei tartte ol-
la… 
XII - …meill on tietyt yhteiset pelisäännöt. 
 
Paatoksen latauksissa tuotetaan henkilöiviä syitä ongelmien syntytaustaan 
silloin, kun johdon ajamat kehittämispyrkimykset eivät saa kannatusta. Joh-
don puhetapaa korostavat normatiivisesti moralisoivat painotukset siitä, mi-
kä on oikein mikä väärin. Välillä tulee esiin vastapuolen vastaanottokyvyn 
tai puheenvuorojen arvostelua. Yhtä puheenvuoroa (10) on vaikea paatoksel-
taan sijoittaa sovellettuihin kriteereihin. Siinä on viittaus kirjoitettujen työ-
sääntöjen itsekritiikkiin, juuri kun sellaiset ovat jo laaditut ja julkistetut. On 
paradoksaalista, että tässä esiintyvä virkistävän moniääninen kehämäisen lo-
giikan poikkeus voi itse asiassa vahvistaa vallitsevaa käytäntöä, koska se 
näyttää jäävän varsin yksiäänisen suoraviivaisena rakentuvan ja velvoitta-
vaksi nousevan johtopuheen alle. Tämä lausuma kyseenalaistaa ryhmän kir-
jallisten säännösten argumenttinsa kritisoimalla niitä työntekijöiden ominai-
suuksista lähtevin kriteerein. Lausuma arvioi yksityiskohtaisten kirjattujen 
työsääntöjen tarvetta jokseenkin byrokraattiseksi sääntelyksi. On ilmeistä, 
että sellaiseen toteutukseen lopulta dilemmaattisesti päädyttiin. 






Kuvio 16. Paikallisjohdon työsääntöpuheiden metarakenteet 
 
Paikallisjohto puhuu myös työsäännöistä korostetun yksiäänisesti. Lineaari-
sen logiikan osuus ei nyt ole kuitenkaan niin korkeaa kuin edellä koneno-
peuspuheissa, vaikkakin se on nytkin käytössä kaksi kertaa kehämäistä päät-
telyä useammin. Johdon puheen eetos viittaa yhtä usein ongelmakohtiin kuin 
ratkaisuesityksiin, molempia esiintyy puolessa selonteoista. Argumenteissa 
korostuvat tasaisesti lakiin tai etiikkaan liittyvä moralisoiva ja yhteisöllinen 
logos.  Paatos liittyy eniten toisia arvostelevaan puhesävyyn sekä oman toi-
minnan puolusteluun ja vakuutteluun.  
Osa paikallisjohdon työsääntöpuheista käyttää lähinnä itseoikeutettua 
totuuspuhetta (6, 7, 8, 9). Käykö näin siksi, että käynnistettyjen kehittämis-
projektien (konenopeuden nostaminen, työsääntöjen luominen) pyrkimykset 
eivät ole saaneet rakentavaa vastakaikua (1, 4)? Tulee myös selkeästi näky-
viin ristikkäin asettuvien diskurssien kuvausta (1, 11, 12). Dilemmaattisuutta 
on mukana siinä, että ”keskustellaan” työsäännöistä, mutta sen tuloksesta 
riippumatta ’pelisääntöjen’ vakuutellaan tulevan voimaan. Normatiiviseen 
sävyyn johtopuhe toteaa, että tällä tiellä edetään näillä liikennesäänöillä joka 
tapauksessa (6). Välillä tulee näkyviin varsin vivahteikasta kielenkäyttöä 
(12) työntekijöitä arvostelevassa käytössä. Kokoavasti johdon puheenvuo-
roista rakentuu manageristisen direktiivisiä niin, että johtopuheiden raken-
teista ja asiasisällöistä tulee esiin vain vähän yhteisen tekemisen tai ymmär-
ryksen kulttuuria. 
7.3.3 Toimihenkilöiden työsääntöpuheiden metarakenteet  
Toimihenkilöiden kokonaispuheenvuoroissa (N=22) tarkastellaan toimihen-
kilöiden (n=12) perusryhmän ja heidän luottamushenkilöidensä (n=10) lau-
sumia työsääntöjen puheenaiheesta. Toimihenkilöiden puheenvuorot ovat 
työsääntökeskustelua valaisevia ja taustoittavia. Keskustelua luonnehditaan 




kaivertavaksi (1) tai taisteluksi (10), joten vastakkainasettelu on käsin koske-
teltava. Ryhmän selontekoihin mahtuu moniäänisesti sekä johdon ajamia 
työsääntöjä myötäilevää linjausta (3, 4, 5, 6, 9), että sen vastapainona työn-
tekijäpuolta ymmärtävää (7,8) suhtautumista. Edelleen ilmenee omaa ryh-
mää koskeva hahmotus siitä, miten prosessi vasta edetessään alkoi ulottua 
toimihenkilöitäkin koskevaksi (11). Sen myötä työsääntöryhmässä on myös 
toimihenkilöedustus (2), samalla kun työntekijät asettuvat pikemmin vastaa-
jan asemaan. 
Toimihenkilöiden työsääntöpuheet (liite 6c) ovat rakenteeltaan moni-
vivahteisempia kuin työntekijöiden tai paikallisjohdon puheenvuorot. Line-
aarinen logiikka on käytössä tasan puolessa (11/22) lausumista (1, 2, 7, 9, 10, 
11, 17, 19, 20, 21, 22; liite 6C) (I). Yhtä useasti (11/22) on käytössä kehä-
mäinen logiikka (3, 4, 5, 6, 8, 10, 13, 14, 15, 16, 18) (II). 
 
I - …työsäännöt…, joita on … esitetty,…varmaa on kaivertanu eniten. 
II – …ymmärtäisin näin, että tarkotus on, että asiat sujuis…kellekkää 
ei…ois epäselvää…miten…hommat tehään ja miten täällä toimitaan.  
 
Moniäänistä dialogisuuteen viittaavaa puhetta (1, 2, 3, 7, 9, 11, 12, 13, 14, 
15, 16, 18, 21, 22; liite 6C) on käytössä (14/22), lähes kahdessa kolmesta 
ryhmittymän työsääntölausumista (III). Runsaassa kolmanneksessa (8/22) 
ryhmittymän puheista ilmenee tässä kontekstissa yksiäänistä puhetapaa (4, 5, 
6, 8, 10, 17, 19, 20) (IV). 
 
III - Pojat luulee nyt jos…nimen laittaat…papereihi,…on ihan työnanta-
jan armoilla, että… ei oo mittää suojaa ennää. 
IV - [Mistä erimieltä?] Taistelu työsäännöistä…. 
 
Puheiden eetos rakentuu tässä yhteydessä eniten (9/22) ratkaisupuheeksi (9, 
12, 13, 14, 15, 17, 18, 21, 22) erityisesti ryhmän luottamushenkilöiden työ-
sääntöpuheissa. Sitä esiintyy kaikkiaan kahdessa viidestä ryhmittymän se-
lonteoista (V). Toiseksi eniten (7/22) rakentuu ongelmapuhetta (4, 7, 8, 11, 
16, 19, 20), jota todetaan vajaassa kolmanneksessa ryhmittymän työsääntö-
puheista (VI). Toteamuseetosta esiintyy runsaassa neljäsosassa (6/22) ryh-
mittymän työsääntöpuheita (1, 2, 3, 5, 6, 10) (VII). 
 
V - …johdon osalta…on pyrittävä kehittämään semmosta välitöntä kans-
sakäymistä poikien kanssa, kuunneltava niiden tekniset ongelmat, mitä 
on. Ei ne turhasta napise… 
VI - En yhtää ihmettele, että itketää työsäänöistä. Työsääntöjen mukaan 
se [tapahtuneet sähläykset] olis vähintään huomautus, ellei kirjalline 
huomautus… ymmärrät, miksi niitä työsääntöjä vastustetaan niin kovasti. 




VII - …sinällään meijän ryhmästä…varmasti ainaki…on edustaja…tämä 
…työsäännöt… 
 
Toimihenkilöryhmittymän työsääntöpuheiden logos nojaa eniten (9/22) yh-
teisöllisiin (1, 2, 9, 12, 13, 14, 15, 16, 18) perusteluihin, joita esiintyy kah-
dessa viidestä lausumasta (VIII). Lähes yhtä usein (8/22) esiintyy teknis-
taloudellis-tuotannollisia (3, 4, 5, 6, 16, 17, 21, 22) perusteluja, joita todetaan 
vajaa kolmannes tapauksista (IX). Jonkin verran tulee (4/22) esiin kokemuk-
sellisia (7, 8, 10, 11) argumentteja, vajaassa viidenneksessä tapauksista (X). 
Viimemainituista kokemusperäisistä näköaloista kaksi liittyy tietokatkoon 
(8, 11) ja kaksi puolustustaistelun toteamiseen (7, 10). Ryhmän puheasema 
vaihtuu perustelutapojen muuttuessa siten, että tuotannolliset ja yhteisölliset 
argumentit liittyvät eniten työnantaja-asemaan tai asiakaslähtöiseen proses-
sin sujuvuuden painotukseen ja kokemukselliset argumentit taas lähinnä 
työntekijä-aseman hahmottamiseen. Lisäksi tulee esiin kaksi lakiin vetoavaa 
perustelua (19, 20) (XI). 
 
VIII - …sovittas tietyt toimintatavat ja pyrittäs niitä noudattaa,… ja käy-
vä niitä läpi sitte yhteisesti… 
IX - …oon monta kertaa joutunu oppositioon sen takia ku mul on ollu 
päivystys,…oon sanonu, perjantaina…ja katon jopa härskisti listasta, ke-
tä on ajamassa missäki ja mielestäni tiedän, että, aha, näiltä tämä onnis-
tuu. Vaihdetaanpas näin tämä. 
X -…mie en tiijä, miten se on nyt edenny, nehän kävi…neuvotteluja sen 
tiimoilta ja ei oo kukkaan miulle kertonu tuloksista…onko niissä päästy 
eteenpäin, mutta kyllä ne pitäs pistää vaikka lappu liikenteesee, jotta…, 
mikä sääntö, mikä kohta ja pykälä kaivertaa. 
XI - …poissaolokohta…ollu vaikee ymmärtää…kaikki kohdat, poisluettu-
na…sairauspoissaolot…oli työnantajan määrättäviä tehtäviä. Ne pitäs 
omaksua… 
 
Puheen paatos liittyy tässä kontekstissa kolmeen tasaisen vahvasti esiinty-
vään retoriseen sävyyn. Eniten (8/22) esiintyy toisia ryhmiä ymmärtävää 
paatosta (1, 4, 7, 12, 13, 14, 15, 16), jota todetaan runsaassa kolmasosassa 
selontekoja. Ymmärtämisen kohdeyleisö vaihtuu käänteisesti asemoitumisen 
mukaan. Puolessa ymmärtävistä puheista asemoidutaan ymmärtävästi työn-
tekijöiden suuntaan (1, 7) ja puolessa taas työnantajan (4, 12) suuntaan (XII). 
Lähes yhtä paljon (7/22) tulee esiin asioiden sujuvaa etenemistä vakuuttele-
vaa paatosta (3, 5, 6, 8, 9, 17, 21, 22), jota ilmenee vajaassa kolmasosassa 
lausumia (XIII). Kolmanneksi nousee esiin varsin runsas (7/22) puolustele-
van paatoksen osuus, jota on yhtä paljon kuin edellä vakuuttelevaa paatosta 
eli vajaa kolmannes lausumista (2, 5, 10, 11, 18, 19, 20) (XIV). 
 




XII - Ja minä kuuntelen. Ja sitten toisekseen se, että…kaipaan sitä vielä 
ja ymmärrän poikien taholta…paljon, että selvät…käskytykset tai oh-
jeihen annot, nii ei ne siitä pahaa tykkää, mut sitte, jos ei itelläkään oi-
keen oo…antaa, nii…parempi sanoa, että minäkää en tiijä,…koetetaan 
yhessä. 
XIII - …päivänselvä…työsääntöasia. Jos sie luvet niitä ajatuksen kanssa, 
monta kohtaa…voit kattoo sieltä, mitkä ei oo työnantaja määränny. Nyt 
siulle heitetää paperi esiin, mistä sie voit neuvotella niitä asioita ja tuua 
oman kantasi esiin…Jollei sitä tehä, niin työnantaja määrää…Mie kuvit-
telen…et aikasemmat luottamushenkilöt ne oli sitä mieltä ja lähetään ot-
tamaan rahaa siitä… 
XIV - Tuntuu, että meillä on koko ajan, ehkä on löysää ja ku kiristetää ja 
nytte viimeset…työsäännöt, niin ei haluttais, ehkä tiedetään tehasalueella 
paljon, koska miun mielestä tuotantojohtaja ja toimitusjohtaja antaa pal-
jo valtuuksia kuka niitä haluaa ottaa… 
 
Mitkään tämän ryhmän puheista eivät ole toista ryhmää suoraan arvostele-
via. Oman ryhmän menettelyjä ei juuri puolustella, vaan asemoidutaan työ-
markkinaosapuolten ja asiakkaiden (5) asialle tai välittävälle (7, 10) tai jopa 
kriittiselle kannalle omankin ryhmän suhteen (11). Kuitenkin pelisääntöjen 
merkitys on selkeästi ja monipuolisesti esillä. Painopisteenä on itse asian lä-




Kuvio 17. Toimihenkilöiden työsääntöpuheiden metarakenteet 
 
Toimihenkilöiden työsääntöpuheet ovat metarakenteiltaan vivahteikkaat. 
Käytössä on tasaisesti lineaarinen ja kehämäinen logiikka ja erilaiset toimi-
juuden eetokset. Moniääninen puhetapa on käytössä lähes kaksi kertaa use-
ammin kuin yksiäänisyys. Puheiden logos on kolmijakoinen painottuen tasan 
tuotannollisiin ja yhteisöllisiin perustelutapoihin ja hiukan myös kokemuk-




selliseen argumentointiin. Puheiden paatos jakautuu kolmeen yhtä suureen 
osaan eli muita ryhmiä ymmärtävästi tukevaan, oman ryhmän toimintaa puo-
lustelevaan ja sitä vakuuttelevaan tunnesävyyn. 
Toimihenkilövastaukset ovat välittävällä kannalla paikallisen johdon 
ja työntekijöiden kesken, mikä vastaa myös toimihenkilöryhmän työpositio-
ta. Tässä mielessä puheet ovat monivivahteisia ja rakentavat lineaarisen joh-
tamispuheen ja puolustavan työntekijäpuheen sijasta yhteistä näköalaa. Toi-
mihenkilöryhmän tuottaman hahmotuksen mukaan tuotantotyössä on tapah-
tunut virheitä, joita koetetaan torjua ja korjata työsääntöjen avulla. Juuri täs-
sä välivaiheessa keskustelun ei kuitenkaan nähdä etenevän odotetusti vaan 
johtavan asemien linnoittamiseen. Osapuolten diskurssit näyttäisivät kärjis-
tyviltä myös toimihenkilöiden puheenvuorojen valossa.  
7.3.4 Henkilöstöryhmittymien metarakenteiden vertailu 
Työsääntöjen kontekstissa työntekijät ja paikallisjohto puhuvat yksiäänisellä 
ja ongelmakeskeisellä tavalla. Työntekijöillä korostuvat kokemukseen no-
jaavat perustelutavat. Paikallisjohdolla painottuu muita ryhmiä enemmän la-
kiin vetoava perustelutapa, ratkaisupuheen ja ymmärtävän paatoksen puut-
tuminen sekä arvosteleva puheen paatos. Toimihenkilöt puhuvat muita mo-
niäänisemmällä tavalla. Heillä on muita enemmän ratkaisupuhetta sekä yh-
teisöllisiä ja tuotannollisia perustelutapoja. Ymmärtävää tukipuhetta on heil-
lä ja tässä asiayhteydessä myös työntekijöillä yhtä paljon. Toimihenkilöiltä 
puuttuu arvostelevan paatoksen käyttö. 
7.4 Viestienkulun puheenaihe 
7.4.1 Työntekijöiden viestienkulkupuheiden metarakenteet  
Viestienkulun puheenaihe on kooste Atlas.ti –koodauksista, jotka laajasti 
koskivat työmaan viestintää. Pääasiassa kyse on haastateltavien niiden vas-
tausten kokonaisuudesta, jotka liittyivät teemaan: ”Miten tiedot ja viestit 
kulkevat työpaikallasi?” Tähän kontekstiin liitettiin myös yleensä viestintä-
ketjuja, viestintätyylejä ja erilaista disinformaatiota kuten tietokatkoja, huhu-
ja tai juoruja koskevia lausumia. Kaikkiaan viestienkulun aihepiiriin karttui 
kaikista puheenaiheista eniten koodauksia (142). Työntekijöiden ryhmän pu-
heenvuoroihin (N=39) luetaan perusryhmän (n=20) lisäksi tämän ryhmän 
luottamushenkilöiden lausumat (n= 3) ja tiimivastaavien (n=16) lausumat 
(liite 7a). 
Työntekijät tekevät selkoa informaation välittymisestä varsin vaihtele-
villa semantiikoilla. Tämän ryhmän puheenvuorot tuovat esiin sen käsityk-
sen, että sulatettavaa kirjallista tietoa on kohtalaisen paljon liikkeellä (5,12). 
Toisaalta tulee esiin kuvaus, että tietoa ei aina ole riittävästi (11). Tätä epä-
suhtaa selittäväksi tekijäksi voisi tulkita sen, että tarvittava tieto ei saavu 




ajoissa oikeaan paikkaan. Esimerkiksi varastoon kulkeutuu liian hitaan tie-
donkulun seurauksena viallisia tuotteita (1). Tiedonkulku rakentuu puheissa 
sattumanvaraiseksi (9) ja matkalle mahtuu tietokatkoksia (10). 
Osa työntekijöistä arvioi, että tieto kulkee jokseenkin kohtalaisesti (4, 
13) tosin molemmissa tämänsuuntaisissa puheenvuoroissa tiedonvälitysteh-
tävä sysätään vastuuoperaattorien tehtäväksi. Osan mielestä tiedotusta on 
kehitetty hyvään suuntaan (2). Osalle myös tietotulvan ratkaisuna resurssi-
henkilöksi tarjoutuu vastuuoperaattori. Eräässä puheenvuorossa vastuuope-
raattorista haetaan apua yhteyshenkilöksi etenkin johtoon päin (4). Osa halu-
aa pitää langat omissa käsisään ja luottaa omakohtaiseen yhteydenpitoon 
yleensäkin (17) ja myös suhteessa johtoon päin (16). 
Runsas puolet (21/39) työntekijöiden viestienkulun lausumista noudat-
taa kehämäistä logiikkaa (9, 11, 14, 15, 17, 19, 20, 21, 22, 24, 25, 26, 28, 29, 
31, 34, 35, 36, 37, 38, 39; liite 7A) (I). Vajaa puolet puheista (18/39) käyttää 
suoraviivaista logiikkaa (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 10, 12, 13, 16, 18, 23, 27, 30, 
32, 33) (II). 
 
I - …ainahan tieto…milloinkas se…on riittävä. 
II - …lippuu ja lappuu… kulkoo jatkuvasti…tul taas paksu nippu. 
 
Lähes kaksi kolmasosaa työntekijöistä tuottaa viestintäkontekstissa dialogi-
suuden suuntaista moniäänistä puhetta (25/39) ottaen eri ryhmien välisiä nä-
kökulmia (1, 2, 6, 7, 8, 10, 16, 18, 19, 20, 21, 22, 24, 25, 28, 29, 30, 31, 33, 
34, 35, 36, 37, 38, 39; liite 7A) (III). Vastaavasti on nyt vähemmän yksi-
äänistä puhetapaa (3, 4, 5, 9, 11, 12, 13, 14, 15, 23, 26, 27, 32), noin joka 
kolmannessa (13/39) lausumassa (IV). Näissä lähtökohtana on yhden ryh-
män tai oma näkökulma. Yhtä puheenvuoroa ei voitu arvioida tässä kriteeris-
sä (17).  
 
III - Miun mielestä…vuoron sisältä kulkee ne asiat ja vaikka niitä nyt 
kommentoijaan kaikilla mahollisilla tavoilla, mutta kumminki se ite asia 
kulkee hyvästi. 
IV -…kyllä kait se kulkoo ja ei, sitä vartenha…se voppi o siinä, että se 
…välittää sitä tiettoo… 
 
Toteavaa eetosta (2, 3, 6, 7, 8, 12, 14, 15, 18, 23, 24, 26, 28, 29, 30, 31, 34, 
35, 38) on tasan puolet (19/38) lausumista (V). Ongelmaeetosta (1, 5, 9, 10, 
11, 19, 20, 21, 22, 27, 32, 33, 37, 39) tulee esiin runsas kolmannes (14/39) 
lausumista (VI). Ratkaisueetosta (4, 13, 16, 17, 25, 36) on varsin vähän 
(6/39). 
 
V - Tiedonkulkuu,…on yrittäneet kyllä kehittää…viimeaikoina…se tulloo 
se tieto paremmin. 




VI - …lähetyksessä suattaa olla menossa [virheellinen tuote]ennen ku tie-
to tulloo...siinä…sais olla tiedonkulku vähän noppeempoo…. 
VII – …kaikkein viisainta…ku viep itse sen asian joko puhelimella tai 
kertoo suoraan… 
 
Tarkasteltaessa lausumien logoksen rakentumista, työntekijöillä yleisimmin 
esiintyvät viestinnän selontekojen perustelut ovat yhteisöllisiä argumentteja, 
joita on kahdessa viidesosassa (16/39) ryhmän puheenvuoroja (13, 16, 17, 
18, 19, 20, 21, 22, 24, 25, 26, 28, 30, 33, 35, 39) (VIII). Seuraavaksi yleisin, 
kokemuksellinen logos on käytössä vajaassa viidesosassa (7/39) lausumista 
(5, 7, 8, 12, 14, 15, 31) (IX). Tiedon määrää arvostellaan omakohtaisin ää-
nenpainoin (5) tai luetellen havaintoja lukuisista tietolähteistä (12, 14, 15). 
Tämäntyyppinen logos sivuaa kokemuksellisia perustelutapoja. Muita ko-
kemusperusteluja tulee esiin kun puhe viittaa omakohtaisiin kokemuksiin 
tiedonkulusta (7, 8). Vähemmän esiintyvä perustelujen logos (4/39) liittyy 
teknis-taloudellis-tuotannollisiin (1, 15, 16, 18) perustelutapoihin.  
Toinen vähemmistönä (3/39) esiintyvä perustelutapa on moralisoiva lo-
gos (27, 29, 32) (X). Näiden puheenvuorojen perustelut eivät ole kovinkaan 
selvästi näkyvissä. Vajaa neljäsosa (9/39) on perustelemattomia lausumia, 
joita ei voida tulkita tässä kohtaa (2, 3, 4, 6, 9, 10, 11, 23, 34). 
 
VIII -…mikäli tavottaa henkilön puhelimella tahi, jos on aamu- tai ilta-
vuorossa…alussa, nii jos tavottaa henkilön kasvotusten, nii viestihä män-
nöö perille, mutta… 
IX –…negatiivinen tieto tulloo kyllä välittömästi, mutta… positiivine tie-
to…hyvin vaikkeesti… 
X - Sitten tullee aina…, että tästähän on tiedotettu, nii osa ei tiijä mittää 
ja kyllä se tiedonkulku…on ollu iät ja ajat aika…hakoteillä. 
 
Viestienkulun puheiden paatos vaihtelee työntekijöillä vakuuttelusta arvos-
teluun ja puolustelusta tukevaan ymmärtämiseen. Eniten esiintyvää vakuut-
televaa paatosta on käytössä kahdessa viidestä (16/39) työntekijäryhmän lau-
sumista (2, 3, 4, 6, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 23, 24, 32, 36, 37, 38) (XI). Toi-
seksi yleisintä eli arvostelevaa paatosta on ryhmittymällä joka kolmannessa 
(13/39) tämän kontekstin puheista (1, 5, 9, 10, 11, 19, 20, 21, 22, 27, 28, 30, 
39) (XII). Varsin vähän (4/39) on käytössä puolustelevaa paatosta (7, 8, 18, 
31), jota tulee esiin joka kymmenennessä ryhmän lausumassa tässä yhtey-
dessä (XIII). Edellisen kanssa yhtä paljon (4/39) esiintyy toisten toimintaa 
ymmärtävää paatosta (25, 26, 29, 33) erityisesti tiimivastuuhenkilöillä 
(XIV). Kahta selontekoa (34, 35) ei voida sijoittaa tällä ulottuvuudella. 
 
XI -  …miun mielestä tullee sitä lippuu ja lappuu…Kai ne nyt on tärkeitä 
ja…pitäs olla kiinnostunu, mut…en oo…sitä tullee vähän liikaa. 




XII - No, sehän kulkoo aina miten sattuu. 
XIII - No miks sitä…tarkistamaan. Sehän hijastaa vaan viestin viemistä. 
XIV - …onha siellä aina joku, mikä jääpi pois. Mitä ei…joku tiijä ja sitte, 




Kuvio 18. Työntekijöiden viestienkulkupuheiden metarakenteet 
 
Työntekijät puhuvat viestien välittymisestä kaksi kertaa useammin moni-
äänisellä kuin yksiäänisellä puhetavalla. Looginen rakenne menee melko ta-
san ja kehämäinen puhetapa on vain hieman yleisempää. Puheiden eetos 
vaihtelee eniten esiintyvästä neutraalista toteamuspuheesta jossain määrin 
esiintyvään ongelmapuheeseen ja vähäiseen ratkaisupuheen osuuteen. Pu-
heiden logos painottuu kokemukselliseen perustelutapaan. Puheiden paatos 
on eniten oman ryhmän ratkaisuja oikeuttavaa vakuuttelua ja jossakin määrin 
toisten ryhmien toimintojen arvostelua. 
Ryhmä muotoilee kuvaa työmuutoksien viestinnässä useista tietoläh-
teistä päivittyvään malliin ja kuvaa samalla siirtymää sähköisen viestinnän 
käyttöön (14,15) lippu-lappu -menetelmän (5,12,14,15) ohella. Viestinnän 
sujuminen nähdään riippuvan ryhmästä niin, että omassa perusryhmässä 
viestien todetaan kulkevan sujuvasti (3). Vuororyhmien kesken näyttää ole-
van eroja siinä, miten viestien katsotaan välittyvän. Osassa viestit ryhmän 
puheiden mukaan kulkevat (6) ja osassa taas eivät kulje (8). Tulee myös viit-
titä sellaisen viestinnän esiintymisestä, missä voi liikkua väärää tietoa josta-
kin asiasta, mikä saattaa viitata disinformaatioon (6, 19). Ryhmän ohella 
myös viestin sisällön katsotaan säätelevän sen perille menoa. Itse asian va-
kuutetaan kuitenkin menevän perille värikkäästä kommentoinnista huolimat-
ta (6). Negatiivisten viestien todetaan liikkuvan välittömästi ja positiivisten 
sanomien hitaasti (7). 
Työntekijäryhmän lausumat edustavat sisällöltään jokseenkin kytken-
täkaaviomaista lineaarista viestintäkäsitystä, jossa tulee näkyviin neutraali - 




kuin itsestä riippumattomaksi ulkoistettu malli - tiedon kulusta. Tämä ryhmä 
rakentaa samalla varsin hajanaista ja hieman ristiriitaista yritysviestinnän 
näkemystä puheissaan. Mukana on passiivinen asema tiedon vastaanottajana 
ja paikoitellen aktiivinen ote selvilleottajana tai viestinviejänä. Tietoa tuntuu 
olevan joltain osin riittämättömästi ja toisaalla liikaa. Näin viestintäkäsitys 
lähenee dilemmaattisuutta (vrt. Billig 1988; Matikainen 1999). Selkeä mur-
ros paperiviestinnän ja sähköisen viestinnän kanavien välillä rakentuu esiin. 
Työntekijöiden viestintäpuhetta tarkennettaessa disinformaation kan-
nalta, tulevat näkyviin tuotantorakenteen muutoksen yhteydessä liikkeellä 
ollut huhu työllisyysvaikutuksista (18), selonteko tiedon muuttumisesta eri 
henkilöstöryhmien välityksen kautta (19) ja viittaus tietokatkoon joidenkin 
vuororyhmien kesken (20). Viimemainitun lausuman yhteydessä tulee esiin 
viittaus työvuorojen välisen tietokatkoksen vaikutuksista työntekijöiden yh-
teishenkeen. Tästä nousee kysymys disinformaation funktiosta yritystodelli-
suuden rakentumisessa.  
7.4.2 Paikallisjohdon viestienkulkupuheiden metarakenteet  
Paikallisjohto tuottaa viestintäkontekstin puheitaan varsin lineaarisella logii-
kalla (1, 2, 4, 5, 6, 7, 10, 11, 12, 13) niin, että kaksi kolmasosaa (10/15) 
ryhmän lausumista noudattaa sitä (I). Vähemmän tulee esiin (4/15) kehä-
mäistä logiikkaa (3, 9, 14, 15), jota todetaan joka neljännessä ryhmän lausu-
massa tässä asiayhteydessä (II). Yksi puheenvuoro (8) ei ollut tulkittavissa 
tällä perusteella (liite 7b). 
 
I -…on…aika vahvoja…ennakkokäsityksiä, että vaikka sitä tietoo tuliski, 
niin…kerta kaikkiaan sitä ei haluta omaksua. 
II - Erilaisia … huhuja …, mutta aika harvoin … sellasiin pyydetään 
täsmennyksiä,…kuitenki … parin kuukauden välein jostain asiasta …ne 
on muutamat,… jotka uskaltautuu kysymään. 
 
Tässä puheenaiheessa ryhmän puheenvuorot edustavat lähes puolessa (7/15) 
tapauksista moniäänistä, dialogiin viittaavaa puhetapaa (2, 3, 5, 6, 9, 14, 15; 
liite 7B) (III). Vastaavasti yksiäänistä muotoilua on vähemmän (4, 7, 10, 11, 
12) niin, että sitä todetaan kolmasosassa (5/15) lausumista (IV). Viidesosaa 
puheista (3/15) ei voitu tällä ulottuvuudella arvioida (1, 8, 13).  
 
III - …sitä kautta vaan se lähtee, et se ryhmä, mikä…kokis, että…voppi 
on sellanen kaveri, että…siltä saa tietoa…  
IV - …itse asiassa aika monta kertaa…lehdistä ku lukee näitä: ”Nyt ei 
ole tarpeeksi tiedotettu”…ollaan yleensä siinä vaiheessa…, että sitä ei 
tiedä kukaan siinä yrityksessä, ei edes ylin johto. 
 




Paikallisjohto rakentaa hiukan vajaassa puolessa lausumia (8/15) viestienku-
lun puheensa ongelmakeskeisellä eetoksella (3, 4, 7, 9, 11, 12, 14, 15; liite 
7B) (V). Vajaassa kolmasosassa (4/15) viestienkulkupuheet rakentuvat to-
teamuspuheiksi (1, 8, 9, 10, 13) (VI). Viidesosa (3/15) tämän kontekstin lau-
sumista rakentuu johdon ryhmässä ratkaisupuheiksi (2, 5, 6) (VII). Ongel-
miksi tuotetaan nyt se, että ”tieto ei oikein kulje henkilöltä toiselle” (tai ryh-
mästä toiseen), ”tieto hukkuu”, ”viestit pätkivät…tieto ei siirry seuraavalle 
vuorolle”, tai jotakin tietoa ”ei tiedä kukaan” taikka ”kommunikoinnissa on 
tarkoitushakuisuutta”. Vain muutamassa puheenvuorossa edetään ratkaisu-
puheen suuntaan. Ongelman ytimeksi rakentuu joko valikoiva vastaanotta-
minen viestintäketjussa (4), jolloin tietoa ”ei haluta omaksua”, tai valikoiva 
viestin lähettäminen niin, että jotakin ”tietoa ei haluta kertoa” (9, 11, 12). 
Joissakin lausumissa ongelma rakentuu ytimekkäästi vaihtosuhteeksi, jossa 
paikallisjohtoa edustavan lähettäjän ja työntekijöitä edustavan vastaanottajan 
kulttuurien erilainen koodisto tuottaa solmukohdan, johon tietoa juuttuu 
(VII). 
 
V - …  avoimuutta siinä on, kuitenkin…kommunikoinnissa on tarkoitus-
hakuisuutta. Sillä halutaan…tietyllä tavalla vaikuttaa…mitä kerrotaan ja 
kenelle kerrotaan. 
VI -…helpommin käsitettävät viestit, huhut liikkuvat hyvin helposti … 
VII ” tietoa ei osata pukea sellaiseen muotoon, kuin porukat haluaisi-
vat”. 
 
Johdon ryhmän puheiden perustelutapojen logos kohdistuu joko moralisoi-
vasti työntekijäryhmän ominaisuuksiin, jolloin vedotaan tiedon vaihtoon 
tahdon asiana, se tai argumentoi yhteisen edun nimissä yhteisöllisellä perus-
telutavalla. Moralisoivaa logosta esiintyy tässä yhteydessä kahdessa viides-
osassa (6/15) ryhmän lausumista (4, 9, 10, 11, 12, 13) (VIII). Yhteisöllistä 
logosta tulee esiin (3/15) yhdessä viidesosassa lausumia (3, 6, 16) (IX). Kak-
si puheenvuoroa viittaa lähinnä kokemukselliseen havaintojen tarkasteluun 
(5, 7) (X). Edellinen viittaa pakkoon ja jälkimmäinen itseoikeutettuun to-
tuuspuheeseen. Tuotannon sujumisen perustelut ovat näkyvissä vain yhdessä 
puheenvuorossa (XI). Osaa lausumista ei voida tulkita tältä osin (1, 8, 10 = 
3/16, koska perusteluja ei näissä toteamuslauseissa tule esiin.  
 
VIII - Se on siitä vopista kiinni,…haluaako hän ottaa…omaks vastuuk-
seen tai ei. Et meil on viis voppia. Voi olla, että pari semmosia selkeitä 
vastuun kantajia. Kolme iha oikeesti voi olla… 
IX - …suurin ongelma on se, että…tieto välillä, kun sitä…antaa nimen-
omaan tuotantopäällikkö tai toimitusjohtaja…ja sitten sitä vastaanot-
taa…ihan pikkasen erityyppiset ihmiset ja paikalliset ihmiset ja vähem-
män koulutetut ihmiset, niin se saattaa…hukkua tossa välillä, että me ei 




välttämättä osata pukee sitä tietoo sellaseen muoton, kun porukat halu-
ais. 
X - …se [vop viestittäjänä]on vasta kehittymässä oleva…siihen se on 
muotouduttava, mutta se saattaa aiheuttaa, että näitä voppeja pi-
tää…ositain vaihtaa. 
XI - …tieto ei oikein kulje henkilöltä toiselle,…tilauksen kulun ryhmän pi-
täs…hitsautua yhteen…ja sitten…taas ketkä asiakkaisiin päin toimii link-
kinä…heijän pitäs…liittyä…yhteistyössä tähän tilauksen kulun ryhmään 
ja taas se oikeestaan tiedonkulkuasia ja johtamisasia. 
 
Viestienkulkupuheiden paatoksessa korostuu paikallisjohdon ryhmässä ar-
vosteleva sävy (4, 9, 10, 11, 12, 14), jota on kahdessa viidenneksessä (6/15) 
lausumista (XII). Seuraavaksi yleisintä - tosin varsin vähäistä - on johtamis-
puheen vakuutteleva oikeuttaminen (6, 7) (XIII). Yllättäen myös työntekijä-
ryhmää ymmärtävää paatosta tulee yhtä paljon kuin edellä vakuuttelua (3, 
15) (XIV). Joka kolmatta johdon lausumaa ei voitu tässä kontekstissa tulkita 
tällä ulottuvuudella (1, 5, 8, 9, 13). 
 
XII - …Sitten on ehkä sellasta, että joitakin asioita ei haluta kertoa. 
XIII - …ollaan yleensä sinä vaiheessa yrityksessä, että sitä ei tiedä ku-
kaan siinä yrityksessä, ei edes ylin johto. 
XIV …luottamushenkilöllä on se ongelma, että he eivät saa tietoo… me-
nemän perille, että he saattavat saada sitä…aika paljonkin ja se tulee 
esille esimerkiks siinä, että jos joku varahenkilö on jossaki tilaisuudessa 
johdon…mukana ja hänelle annetaan tietoo, niin se ei mene luottamus-
henkilölle…eli se…katkee siinä. Heillä itsellä puuttuu …tiedottamisen 





Kuvio 19. Paikallisjohdon viestienkulkupuheiden metarakenteet 





Paikallisjohdon viestienkulupuheita luonnehtii kohtalaisen useasti esiintyvä 
lineaarinen logiikka, ongelmaeetos, tuotannollinen tai moralistinen logos ja 
arvosteleva paatos. Moniäänisyyttä esiintyy nyt enemmän kuin yksiäänisyyt-
tä ja lisäksi mukana on neutraalia toteamuspuhetta kohtalaisesti. 
Teollisen arjen työviestinnän kentältä tarjoutuva informaatiotulva ku-
vastuu tämän ryhmän vastausten sisällöistä. Samalla tulee esiin muotoilua, 
jossa työntekijät leimautuvat johdon puheissa viestintärajoitteisiksi. Paikal-
lisjohto tuottaa viestinnän puheensa yhdistäen runsaana tarjoutuvan infor-
maation aktiivisena lähettäjänä ja vastaanottajana viestien sisältöjen ja vies-
tinnän tarkoituksien ymmärtämiseen. Tiedon välittyminen määrittyy tahdon 
asiaksi, se liitetäänkin johtopuheissa suoraan henkilökohtaisiin ominaisuuk-
siin ja vastuuseen. 
Paikallisjohto näkee ryhmien välillä eroja viestien välittymisessä. 
Toimihenkilöiden kesken viestien nähdään kulkevan kohtuullisesti (9), jos-
kin on nähtävissä kehittämisen varaa (2). Työntekijöiden eri vuororyhmien 
kesken viestit eivät johdon näkökulmasta näytä välittyvän (9). Sanoman si-
sällöllä on ryhmän lisäksi vaikutusta. Parhaiten paikallisjohdon mukaan liik-
kuvat ”viestit, jotka suoranaisesti eivät liity työn tekemiseen” ja ovat sävyl-
tään miellyttäviä (9). 
Johdon tuottama aktiivisen viestinnän malli painottaa tiedottamisen si-
jasta tiedon ottamista. Tämä painotus voi laajemman toimintaympäristön 
muutoksen yhteydessä johdon kriteerein arvioiden asettaa eri henkilöryhmiä 
valmiuksiltaan erilaistuviin asemiin (4). Sitä pehmentää moniääninen ja eri 
vaihtoehtoja avoinna pitävä havainto, että ’seppien lisäksi myös sysissä’ voi 
olla oma osuutensa lopputulokseen, kun toisaalta rakennetaan viestintää vuo-
rovaikutustapahtumaksi (3). 
Paikallisjohdon odottaisi perustelevan viestintäkäsitystään taloudellis-
teknisin argumentein, jotka liittyvät tuotannollisiin tavoitteisiin. Niitä tulee-
kin nyt esiin mutta lähinnä yhteisöllisen vastuun kriteereillä. Sitäkin enem-
män tulee esiin moralistista arviointia. Voitaneen sanoa, että johtavan henki-
löryhmän viestintäkäsitys edustaa paljolti modernin koulukunnan johtopu-
heessa esiintyvää lineaarista logiikkaa niin, että sama suoraviivainen logiik-
ka suuntautuu nyt sosiaalisiin ilmiöihin, yhteisyyteen ja ihmisten johtami-
seen. Tässä keinot ja tavoite eivät täysin tue toisiaan, koska suoraviivainen 
johtamispuhe ei itsestään selvästi johda osallistuvaan tiedon ottamiseen, 
vaikka ilmaistu tavoite liittyykin henkilöstön aktiivisuuden vastuuttamiseen. 
Muutamassa puheenvuorossa ymmärtävän tai vastuuttavan retoriikan 
sijasta on esillä arvostelevaa retoriikkaa, kun puhe viittaa siihen, mitä, miten 
ja keille halutaan viestiä (4, 9, 11, 12). Jyrkimmillään tämän suuntainen ku-
vaus tuo avoimuuden rinnalle kriittisesti ”kommunikaation tarkoitushakui-
suuden … millä halutaan…tietyllä tavalla vaikuttaa, mitä…ja kenelle kerro-
taan. ” (13). Kun toisaalla paikallisjohdon selonteossa tulee esiin todettu ar-




kityön viestintäongelma (9) työvuorojen välisenä tietokatkona, jonka seura-
uksena tieto koneasetusten muutoksista ei etene perille, tulee kärkevän sa-
nankäytön aihe näkyviin. Mikä on tämän viestintäsolmun tausta ja merkitys? 
Onko yrityksen viestintäkentällä liikkeellä myöskin vaikutuksiltaan ilmeisen 
hankalaa tahatonta tai tahallista disinformaatiota? 
Disinformaation suuntaan viittaavat paikallisjohdon selonteoista mai-
ninnat huhuihin (14, 15) ja kuvaus siitä, että paikallisjohdon mukaan joilta-
kin luottamushenkilöiltä näyttäisi puuttuvan keinoja asiatiedon välittämiseen 
omalle henkilöstölleen (16). Nopeasti liikkuvia huhuja voi olla liikkeellä 
varsin pikaisesti ja niitä voidaan tarkentaa aivan liian hitaasti. Näihin haas-
teisiin asetettu vastuuoperaattorien järjestelmä ei paikallisjohdon puheissa 
näytä vielä olevan valmis viestienkuljettajan tai varmistajan tehtävään (5, 
11) siksi, että henkilövalinnat eivät ole kohdallaan. Lisäksi vastuuhenkilöi-
den toiminta kaipaisi paikallisjohdon mielestä kehittämistä niin, että ”vopin” 
viestintätehtävä tulisi työtekijöille selväksi (6). 
7.4.3 Toimihenkilöiden viestienkulkupuheiden metarakenteet 
Toimihenkilöiden organisatorinen työasema sijoittuu työmarkkinaosapuolten 
väliin. Samalla ryhmän tehtäväksi tulee nyös toimiminen tiedon välittymisen 
varmistajana eri osapuolten kesken. Välittävän organisaatioaseman voisi 
olettaa jollain tavoin ilmenevän puherakenteiden ominaisuuksista (liite 7c).  
Kehämäinen logiikka on käytössä (1, 2, 4, 10, 11, 12, 14, 16, 17, 19, 
20, 22, 25, 27, 28, 29, 31, 32, 33, 34; liite 7C) runsaassa puolessa (20/35) 
ryhmän viestintälausumista (I). Tämä henkilöstöryhmä rakentaa viestintäpu-
heita (14/35) kahdessa viidestä lausumasta lineaarisen logiikan varassa (3, 4, 
5, 6, 7, 8, 9, 15, 18, 21, 23, 24, 26, 30) (II). Yhdessä lausumassa logiikan ra-
kenteen erottelua ei ollut tehtävissä (13.) 
 
I - [Tiedonkulku]…ei välttämättä aina hyvinkää…onhan…siinä…miun 
mielestä parannusta ollu, mitä on ollu aikasemmin, mutta on varmasti 
vielä parantamisen varaa,…ihan joka ryhmän välillä. 
II - Eihän tuotanto voi toimii, jos tuotannon suunnittelu ei toimi tuotantoo 
päi…ei kirjeenvaihtoa, vaan…nokakkain… oloa… 
 
Sama vivahteikkuus ilmenee puhetavan dialogisuudessa. Moniäänisyyttä on 
esillä runsaassa puolessa (20/35) toimihenkilöiden lausumista (1, 2, 4, 5, 10, 
11, 12, 13, 16, 19, 20, 22, 25, 27, 28, 29, 31, 32, 33, 34; liite 7C) (III). Hie-
man vähemmän (15/35) esiintyy yksiäänisyyttä (3, 6, 7, 8, 9, 14, 15, 17, 18, 
18, 21, 23, 24, 26, 30), jota todetaan kaksi viidesosaa (IV). 
 
III -… suht koht tyytyväinen… oman työni kannalta, mutta sitten taas mi-
tä…kuulee tuolta ympäriltä, en,…voi varmaks sanoo, että…se kulkee 
huonosti, mutta vähän…muitten mielikuvia, mitä oon saanu… 




IV - …paperitoimitus on tulossa tai myöhässä,…tottakai sen viestin halu-
an viedä…sillä hetkellä, et se menee oikein…eikä tule kohta soitto, että 
missäs tämä…raaka-aine…on. 
 
Puheenvuorojen eetos rakentuu lähes puolessa (16/35) selonteoista to-
teamuspuheeksi (2, 3, 5, 11, 12, 13, 14, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 24, 27, 29) 
(V). Ongelmapuhetta tulee (11/35) vajaassa kolmanneksessa selontekoja 
esiin  (1, 7, 8, 9, 10, 15, 17, 18, 26, 28, 30) (VI). Vastaavasti ratkaisupuhetta 
on (8/35) vähiten (4, 6, 19, 25, 31, 32, 33, 34). Sitä ilmenee vajaassa neljän-
neksessä ryhmittymän tämän kontekstin puheista (VII).  
 
V - …tiedon katkoksia näyttää olevan tuolla tuotanto kautta tuotekehitys, 
teknine asiakaspalvelu, myynti… 
VI - …ylempää…tiedotus ei oo…kulkenu, ku…tämmösessä virmassa mi-
usta pitäs kulkee… 
VII - …jos päiviä menee… ei sitä pysty kukaan enää …havainnoimaan, 
…mikä on oikee, että sillo…oikeaa tietoo…, mikä on liikkeel-
lä,…pitäs…olla sähköisessä muodossa tai sit ihan printattu paperille…, 
jotta olis kaikkien nähtävillä. 
 
Puheenvuorojen perustelujen logos  liittyy eniten (21/35) yhteisöllisiin ar-
gumentteihin (1, 2, 4, 8, 9, 10, 12, 13, 14, 17, 19, 20, 21, 22, 25, 26, 29, 30, 
31, 32, 33), joita todetaan lähes kahdessa kolmesta lausumasta (VIII). Toi-
seksi eniten nousee esiin (9/35) teknis-taloudellis-tuotannollisia perusteluja 
(3, 5, 6, 7, 15, 16, 18, 24, 34), joita on noin neljännes lausumista (IX). Ko-
kemuksellisia perustelutapoja (10, 11) on kahdessa lausumassa (2/35) (X). 
Joitakin lausumia ei voi pisteittää tällä ulottuvuudella (23, 26, 28), koska nii-
tä ei ole perusteltu. 
 
VIII – …miust ihan pääjuttu,… tiedonkulku…koko tässä yrityksessä, 
…siihen pitäs kaikkien kiinnittää huomioo…, koska se on ollu aika pit-
kään ongelma ja monenki mielestä, et välttämättä ei aina…tieto kule sin-
ne, minne pitäs ja sillä lailla ku pitäs. 
IX - [Huhut] Joo, kyl siinä…yleensä jostaki…muutosasiasta,… al-
kaa…tulla niitä mutuja. Siellä on erilaisia kertomuksia,…oisko… erilai-
sia leirittymistä lähteneitä asioita. 
X - …kuulin…jälkikäteen, kun…tuli yllätyksenä, että nyt jokaisen pitiki 
tutustuu niihin [peli]sääntöihin, koska… meijän… yhteyshenkilö…ei ollu 
välittäny…näitä…luettavaksi, niin…kuulin toiselta taholta, että ne koske-
vatkin kaikkia. 
 
Toimihenkilöryhmän viestintäpuheiden puherakenteessa tulee esiin hyvin 
vaihteleva paatos. Osassa selontekoja (12/35) ilmenee muita tahoja ymmär-




tävää sävyä (2, 3, 12, 13, 14, 16, 18, 20, 21, 26, 27, 33), noin joka kolman-
nessa lausumassa (XI). Osa (10/35) tiedonkulun epäkohdista näyttää herättä-
vän arvostelua (1, 7, 8, 9, 10, 15, 17, 18, 28, 30), jota esiintyy vajaassa kol-
manneksessa tapauksista (XII). Neljäsosassa (9/35) tulee esiin oman toimin-
nan vakuuttelevaa oikeuttamista (5, 11, 22, 24, 25, 29,  31, 32, 34) (XIII). 
Osa puheista on (4/35) oman toiminnan puolustelua (4, 6, 19, 23), jota tulee 
esiin noin joka kymmenennessä lausumassa (XIV). Yhtä lausumaa ei voida 
tulkita tällä ulottuvuudella (8.). 
 
XI - No kyllähän se [johtoryhmä], kaikkiha on…vastuullisia ihmisiä ja 
kyllä vastaukset saa ku mitä kysyt… 
XII - Sitte meillä klikkaa…kun tuotannon suunnittelija tavallaan kuuluu 
tuotantoon, mutta hänet on…tänne meijän myynnin tiimiin laitettu. Ihan 
tämmönen arkipäiväne juttu on ollu, et vaikka… päättää olla vapailla 
perjantaina, ei…kerro sitä meille,…kertoo vaan omalle esimiehelleen… 
XIII - Jos…lähetään siitä asiakastilanteesta,…asiakas tulee joko soitta-
malla, faksilla…tai jopa sähköpostilla,…, joka kiertää…myynnin kautta, 
tuotanto, kautta lähetys-logistiikkaketju ja sen jälkeen on…meijän myyn-
nin tilausluettelossa, joka on koonti…kaikista asiakassuhteista ja on 
asiakastuotteet…varmennettu näin. 
XIV- …ku…toimin…jollaki tavalla…viesti välittäjänä puhelimessa…et 
lähetystoiminnassa, nii oon…ominu…tiedonki siirtoo. Mitä nyt kuulen, 
totta kai oon halukas kertomaan ne asiat sillä hetkellä…mitä on tapah-
tumassa tai on tulossa, olkoon sitte tuotannon suunnittelu tai…raaka-




Kuvio 20. Toimihenkilöiden viestienkulkupuheiden metarakenteet 
 
Toimihenkilöiden puhe painottuu lievästi kehämäisen logiikan, moniäänisen 
puhetavan ja neutraalin toteamuspuheen suuntiin. Puheiden perustelut ovat 




yhtä paljon sekä yhteisöllisiä että kokemuksellisia. Puheiden paatos jakautuu 
lähes tasan arvostelevaan, vakuuttelevaan ja ymmärtävään tunnesävyyn.  
Toimihenkilöryhmän selonteot edustavat sisällöllisestikin monivivah-
teista viestintäkäsitystä. Informaation vaihto määrittyy tämän ryhmän pu-
heissa yrityksen toimivuuden erääksi avaintehtäväksi asiakaslähtöisesti. 
Toimihenkilöiden viestintäkäsitys on monisäikeinen sosiaalisen vastuunot-
toa ja sosiaalista tukea rakentava nonlineaarisen viestinnän malli. Puheen-
vuorot rakentavat tuotannollisen toiminnan vastuullisia prosessiketjuja, joi-
den eri osissa kuitenkin informaation vaihtamisen ryhmän näkökulmasta 
nähdään sujuvan hyvinkin eri tasoisesti.  
7.4.4 Henkilöstöryhmien metarakenteiden vertailu 
Tässä puheenaiheessa puherakenteet eivät ole yhtä kärkeviä kuin kahdessa 
ensimmäisessä. Paikallisjohto tuottaa muita ryhmiä enemmän lineaarisen lo-
giikan moralisoivin tai tuotannollisin perusteluin rakennettua arvostelevaa 
ongelmapuhetta. Moniäänisyyttä esiintyy nyt kaikilla ryhmillä yksiäänisyyttä 
enemmän, näin myös paikallisjohdolla. Työntekijät ja toimihenkilöt muistut-
tavat toisiaan kehämäisen logiikan moniäänisessä toteamuspuheessa. Puhei-
den perusteluissa työntekijät nojaavat edelleen muita useammin arkikoke-
mukseen. Toimihenkilöillä yhteisöllinen ja tuotannollinen perustelutapa ovat 
yhtä voimakkaita. Puheiden paatoksessa kaikilla ryhmillä esiintyy vakuutte-
levaa ja puolustelevaa tunnesävyä. Työntekijät tuottavat vakuuttelevaa paa-
tosta jopa muita enemmän. Toimihenkilöillä ymmärtävä paatos on tyypil-
lisintä tässä kontekstissa. 
7.5 Yhteistyön puheenaihe 
Yhteistyön puheenaihe sisältää erilaiset yhdessä tehtävän työn asiayhteyteen 
pisteitetyt haastatteluvastaukset, jotka nousivat teemahaastattelun tätä kon-
tekstia koskevasta kysymyksestä ”Miten yhteistyö sujuu tai toimiiko yhdessä 
tekeminen tehtaalla?”. Kaikkiaan tässä asiayhteydessä todettiin eri ryhmit-
tymillä 93 lausumaa (kolmanneksi eniten). Työntekijäryhmän kaikkiin pu-
heenvuoroihin (liite 8a) luen (N= 20) perustyöntekijöiden lausumien (n=8) 
lisäksi ryhmän luottamushenkilöiden (n=6) ja tiimivastuuhenkilöiden lausu-
mat (n=6). 
7.5.1 Työntekijöiden yhteistyöpuheiden metarakenteet 
Työntekijöiden selonteot yhteistyön puheenaiheesta ovat jokseenkin niukko-
ja. Vastaukset ovat myös ’pyöreitä’ ja hiukan vaivautuneita. Yleiskuvaksi 
tulee, että ryhmän puheissa vakuutellaan yhteistyön kyllä toimivan, ainakin 
oman ryhmän tai työvuoron sisällä.  Yhteistyön sisältö määrittyy hyväksi yh-
teishengeksi. Ryhmien välillä yhteistyön sujumista ei niinkään todeta. Ky-




syttäessä suoraan ryhmän tai käsiteltävän asian osuutta yhteistyön sujumi-
sessa, vastaukset ovat molempiin suuntiin varovaisen myöntäviä. 
Työntekijöiden yhteistyöpuheissa on eniten (11/20) käytössä suoravii-
vainen logiikka (1, 2, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 12, 19, 20; liite 8A), jota todetaan 
runsaassa puolessa lausumista (I). Kehämäistä logiikkaa esiintyy (13, 14, 15, 
16, 17, 18) puolta vähemmän (6/20), vajaassa kolmanneksessa lausumista 
(II). Kolmessa selonteossa (3, 4, 7) ei tätä ulottuvuutta voida arvioida (liite 
4d1). 
 
I - Kyllähän se…, pakkohan se on auttaa toisia sitte. 
II – [Yhteistyötä]…auttaa ehkä se, että työkaverit on ollu samalla aalto-
pituudella. 
 
Tämän ryhmän yhteistyöpuheiden dialogisuus noudattaa lähes kahdessa 
kolmesta lausumasta (12/20) yksiäänistä puhetapaa (1, 2, 6, 8, 9, 10, 11, 12, 
14, 18, 19, 20; liite 8A) (III). Moniäänistä puhetta (5, 6, 7, 13, 15, 16, 17) tu-
lee esiin puolet edellisestä (7/20), runsas kolmasosa (IV). Yhtä lausumaa ei 
voitu arvioida (4) tässä ulottuvuudessa. 
 
III - Työmies tekköö työn ja suunnitelija tekköö suunnitteluu… 
IV - …kyllä myö…kaveria autettaan, jos kaveri pyyttää,…ja… nähhään… 
 
Puheiden eetos rakentuu vähän yli puolessa (11/20) tapauksista toteamuspu-
heeksi (2, 4, 8, 9, 10, 12, 15, 16, 17, 18, 20) (V). Ongelmapuhetta tulee esiin 
vähemmän (1, 7, 11, 14, 19). Sitä todetaan joka neljännessä (5/20) ryhmän 
yhteistyöpuheessa (VI). Tähän suuntaan on pisteitetty myös maininta yhteis-
työstä auttamisen pakkona, koska siinä auttamisesta rakentuu vaivalloista. 
Työntekijät tuottavat yhteistyöpuhetta ratkaisueetoksella (4/20) harvemmin 
eli noin joka viidennessä lausumassa (3, 5, 6, 13) (VII). 
 
V – Kyllä miun mielestä…tän vuoron sisällä [yhteistyö toimii] 
VI - …  on vielä niitä jäänteitä… että, [~] siellä…tehhään vain ja ainoas-
taan,…mikä… koskee sitä vuoroo missä… henkilö itse on. 
VII - Yhteistoiminta pellaa silleen, et meillä…jutut luistaa yksiin. 
 
Puheenvuorojen perustelujen logos liittyy tässä ryhmittymässä paljolti 
(13/20) yhteisöllisiin argumentteihin (3, 5, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 18, 
19, 20), joita esiintyy lähes kahdessa kolmesta lausumasta (VIII). Tämän lo-
goksen yleisyys seurannee suoraan kontekstin asiasisällöstä. Yhteistyön 
pakko (1.) on tulkittu kokemukselliseksi perusteluksi. Noin kolmasosaa 
(6/20) lausumista (2, 4, 8, 9, 10, 17) ei voida arvioida tällä ulottuvuudella. 
 




VIII - … ollaanha myö aina vuorotelle jokkaine, kuka on…ylitöitä teh-
ny,… aina paikannu toisen paikan sillon jos toine ollu poissa… Sillonha 
männään toisseen vuoroon. 
 
Puheiden paatos jakautuu useaan eri tyyppiin. Eniten on ymmärtävää, puo-
lustelevaa tai arvostelevaa tunnesävyä. Ymmärtävä sävy (1, 7, 13, 15, 16, 
18) esiintyy kaikkiaan noin joka kolmannessa (6/20) lausumassa (IX). Yh-
dessä selonteossa oman ryhmän toimintaa arvioidaan kriittisesti, jolloin se 
(7) on luettu ymmärtävään logokseen (X). Paatos viittaa joka viidennessä 
(4/20) lausumassa oman ryhmän menettelyjä puolustelevaan tunnesävyyn (3, 
5, 6, 12) (XI). Toisten menettelyjä arvostelevaa paatosta on myös joka vii-
dennessä (4/20) puheessa (7, 11, 14, 19) (XII). Harvemmin (2/20) esiintyy 
omaa toimintaa vakuuttelevaa paatosta (10, 20), jota on joka kymmenennes-
sä lausumassa (XIII). Viidesosaa (4/20) lausumista (2, 7, 9, 12) ei voida tul-
kita tällä ulottuvuudella. 
 
IX – Meijänhän ei pitäs erottoo mittään…pitäs olla yhtä puuta kaikki. 
X - Sitte ku vuorosta vuoroon pompittaan, nii…tulloo…pieniä juttuja, 
mitkä toiset on tehny toisella tavalla ja toiset toisella tavalla,…ei niissäk-
kään oo ylitsepääsemättömiä ongelmia. 
XI - No, siinä on ylä- ja alakerta pelkistettynä. 
XII - Jos… asioita on … muuteltu…ne ei tule ihan suoraan asiat… sillo 
rupiaa säröilemään …yhteistyö. 




Kuvio 21. Työntekijöiden yhteistyöpuheiden metarakenteet 
 
Työntekijät käyttävät yhteistyön kontekstissa noin kaksi kertaa useammin 
suoraviivaista logiikkaa ja yksiäänistä puhetapaa kuin kehämäistä moniääni-
syyttä. Neutraali toteamuspuhe korostuu ja sitä on yhtä paljon kuin muita ee-




toksia yhteensä. Ryhmä perustelee selontekojaan nyt selvästi eniten yhteisöl-
lisillä argumenteilla. Yhteisöllinen paatos on jossakin määrin muita yleisem-
pää, mutta puheet jakautuvat useisiin erilaisiin tunnesävyihin.  
Työntekijäryhmän yhteistyöpuheet ovat jokseenkin sisäänlämpiäviä. 
Niitä luonnehtii osaksi ”kaverille ei jätetä” -mentaliteetti, jossa voi olla mu-
kana niukkuuden jakamisen sävyjä tai julkisivun pitämistä tukevaa ’kyllä 
mutta’ – järkeilyä. Yhteistyöstä välittyy tässä ryhmässä jokseenkin positiivi-
nen, joskin suhteellisen varautuva kuva. Vaikka vastaukset rakentavat ikään 
kuin toimivaa yhteistyötä, niistä ei ole arvioitavissa, miten hyvin se toteutuu 
työkäytännöissä. 
Yhteistyön sisältö mielletään työntekijäryhmässä vaihtelevasti. Eräs 
tapa nähdä yhteistyö on nimetä se toveriavuksi. Kaverin auttaminen tulee 
kyseeseen ainakin ”jos kaveri pyytää” tai myös, jos itse näkee avun tarvetta 
(8). Esiin tulee myös auttaminen velvollisuudesta: ”Pakkohan se on auttaa 
toisia” (1). Yhteistyö hahmottuu yleisen työavun lisäksi täsmällisemmin 
vastavuoroiseen hyötyyn perustuvaksi työtoverin ylityövuoron tuuraamiseksi 
(9). Se voi hahmottua myös hyvin toimivaksi vuoropuheluksi (5). 
Yksi itsekriittinen selonteko (10) antaa tilaisuuden kurkistaa ryhmän 
julkisivun taakse. Kun aiemmissa puheenaiheissa on viittauksia vuororyhmi-
en väliseen viestintäsolmuun, on kiintoisaa todeta, tuottaako tämä asia työn-
tekijäryhmässä selontekoja. Heiltä tuleekin maininta, jonka mukaan on saat-
tanut käydä niin, että vuororyhmät hoitavat omat tonttinsa. Tämän mukaan 
näköala ei kaikkien vuorojen välillä ulotu oman vuororyhmän jälkeen tule-
vaan seuraavaan vuororyhmän asti. Yhteistyön osuus tuottavuuteen tulee 
mainituksi vastauksena johdattelevaan kysymykseen (11). Henkilöstöryhmi-
en välistä yhteistyökuvausta rakentavassa työntekijän puheenvuorossa sijoit-
tuvat työntekijät ja suunnittelun toimihenkilöt tarkkarajaisesti toisistaan irral-
leen eri leireihin: ”työmies tekköö työn ja suunnittelija suunnitteloo…” (12). 
Tämän henkilöstöryhmän yhteistyöpuheissa on aste-eroja. Puhesisällöt viit-
taavat sen kaltaiseen puheen retoriseen muotoiluun, että yhteistyö ei julkises-
ti ole ongelma.  
7.5.2 Paikallisjohdon yhteistyöpuheiden metarakenteet 
Paikallisjohdon puheenvuorot yhteistyökontekstissa (liite 8b) valaisevat 
edellä työntekijöiden ryhmässä todettujen varautuvien selontekojen taustaa. 
Johto tuottaa enimmäkseen (15/19) hyvin suoraviivaisen logiikan lausumia 
(2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18), jota on runsas kolme nel-
jäsosaa (I). Selvästi vähemmän (3/19) ilmenee ei-lineaarista, kehämäistä lo-
giikkaa (1, 6, 19) (II). Yhtä puheenvuoroa (5) ei voida tulkita tällä kriteerillä. 
 
I - …tuotannon työntekijöihin päin,…kyllä se [yhteistyö] on aika tikkusta 
suoraan sanottuna. 




II - … omat tavotteet on siellä, että nimenomaan… asiakassuhteet kehit-
tyy… ja toisaalta…että tää yhteistyötaso täällä…kehittys edes siedettä-
välle tasolle. 
 
Johdon ryhmä tuottaa puheensa vähemmän dialogisesti rakentaen yhteistyö-
aiheen selontekonsa runsaassa puolessa (11/19) tapauksista yksiäänisesti (1, 
3, 4, 5, 9, 10, 12, 13, 14, 16, 18; liite 7B) (III). Hiukan harvemmin eli run-
saassa kolmasosassa (7/19) lausumista on käytössä moniääninen puhetapa 
(2, 6, 7, 8, 11, 15, 19) (IV). Yhtä selontekoa (17) ei voitu tulkita tällä ulottu-
vuudella. 
 
III - … kyllä…on ollu … järkyttävä, millä tasolla…keskustelu ja yhteis-
työ…, on välillä ollu… 
IV - … riski [tehtaan loppumisesta] on pienempi, jos … homma…ja yh-
teistyö toimii ja…viestitään myös eteenpäin, että yhteistyö toimii ja…, et-
tä mennään eteenpäin.   
 
On kiintoisaa todeta, miten ongelmakeskeistä johdon puheen eetos  tässä 
asiayhteydessä on. Ongelmapuhetta (3, 4, 5, 9, 10, 12, 13, 14, 16, 18, 19; lii-
te 8B) tulee esiin samassa suhteessa hieman yli puolessa lausumia (11/19) 
kuin edellä esiintyi lineaarista puhetta (V). Seuraavaksi eniten on toteamus-
puhetta (1, 2, 6, 8, 11, 17), noin vajaa kolmannes (6/19) (VI). Ratkaisupuhet-
ta on esillä harvoin (7, 15) eli joka kymmenennessä lausumassa (VII). Näin 
paikallisjohto tuottaa yhteistyöpuhetta kohtalaisen ongelmakeskeisesti, vä-
hemmässä määrin toteamuseetoksella ja erittäin vähän ratkaisueetoksella. 
 
V - …linjanopeuden nostaminen…nähään ainoastaan keinona tehostaa 
toimintaa, joka johtaa irtisanomiseen. Niiltäkään osin ei tule minkään 
näköstä yhteistoimintaa. 
VI -  …työntekijätasolla meil on kaks miestä linjoilla ja niitten välinen 
yhteistyö sujuu aika saumattomasti. 
VII - …kautta aikojen tääl on onnistuttu jo ihan siinä., että tähän on ra-
kennettu tämmönen integraatti, että… infrastruktuuri, se on, se o ollu 
erinomaisen hyvä asia. 
 
Perustelutavat jakautuvat tasaisesti kolmeen logokseen. Kolmasosa (6/19) 
hakee argumenttinsa yhteisöllisistä perusteista (1, 8, 9, 10, 15, 19) (VIII). 
Kolmasosa (6/19) nojaa moralisoiviin arviointeihin (3, 4, 5, 13, 14, 18) (IX). 
Teknis-taloudellis-tuotannollisia argumentteja (2, 6, 7, 11, 12, 16) esiintyy 
kolmannes (6/19) (X). Yhtä selontekoa ei voitu luokittaa (17.) tällä asteikol-
la.  
 




VIII - … on kolme linjaa eli kuus miestä kaikkiaan tehtaalla aina vuoros-
sa… niin se [yhteistyö] toisilla vuoroilla…toimii…toiset…on sitoutunu 
tekemään vaan oman linjan työtä. Riittää, et se oma homma on tehty ja 
jos näkee, et toisilla on [ruuhka?], nii se ei liikuta… on vuorokohtasia 
eroja hirvittävän paljon. 
IX -  Yhteistyön suhteen…kolme ryhmää, sellaset jotka pistää periaattees-
sa hanttiin ja haluavat, että kaikki on vaikeeta. Sitten on sellaisia, mitkä 
on, että kun asiat…kunnolla normaalisti hoitaa, niin se menee läpi. Ja si-
ten on…pienempi ryhmä, joilla…on ehkä ite vähän intoakin niitä asioita 
kehittää ja perustella ja vääntää ja kääntää. 
X - … tää tuotantokapasiteetin kehittäminen… siinä ei oo paljo muuta 
ookkaan ku saumakohtia…on…projekteja rakennettu, jotta linjanopeudet 
nousis, nii et…hukka vähenis,…siinä ei oo oikeestaan minkään näköstä 
yhteistyötä työntekijöitten kanssa. Sieltä ei saa… ketään nousemaan, jo-
ka…tulis yhessä suunnittelemaan ja rakentamaan niitä systeemejä. 
 
Perustelujen paatos viittaa eniten (10/19) työntekijöiden osaryhmien kriitti-
seen arviointiin ja lukeutuu runsaassa puolessa lausumista arvostelevaan re-
toriikkaan (3, 4, 5, 9, 10, 12, 13, 14, 16) (XI). Seuraavaksi eniten (4/19) nou-
see esiin ymmärtävää retoriikkaa (2, 8, 15, 19) eli noin viidesosassa lausu-
mista (XII). Oman äänen vakuuttelevaa oikeuttamista (1, 6, 7) on joka kuu-
dennessa (3/19) lausumassa (XIV). Kahta puheenvuoroa ei voi sijoittaa tälle 
ulottuvuudelle (11, 17).  
 
XI - …yleisesti ottaen…kun meidän osasto tekee duunia minun kanssa, 
niin siinä ei oo ongelmia. Mutta tällä hetkellä tämä tuotannonjohtaminen 
tuntuu siltä…, että se ei oikein skulaa… 
XII - …oli…keväällä yksi voppi, joka oli vähän… eri leirissä ja hallis oli 
muutama kaverikin …tuotannossa…Siinä … näki, et se porukka oli oma 
ryhmä, joka oli sitä mieltä, että katotaas kuin kovaa näillä koneilla pää-
see…, mutta nyt näyttää, että tämä… suurempi sakki on saanut niistä voi-
ton 
XIII - …nimenomaan tähän…yhteistyön rakentamiseen ja luottamuksen 
rakentamiseen. 
 






Kuvio 22. Paikallisjohdon yhteistyöpuheiden metarakenteet 
 
Paikallisjohto tuottaa yhteistyöpuhetta ryhmistä yleisimmin hyvin lineaari-
sena ja varsin yksiäänisenä ongelmapuheena, jossa on kohtalaisen paljon ar-
vostelevaa paatosta. Puheen perustelut jakautuvat tasan tuotannollisiin, mo-
ralistisiin ja yhteisöllisiin argumentteihin. Yksiäänisen puhetavan rinnalla 
rakentuu nyt tosin pienempi määrä myös moniäänistä dialogisuutta. Ongel-
maeetoksen ohessa tulee esiin myös jonkin verran neutraalia toteamuspuhet-
ta. Arvostelun ja vakuuttelun rinnalla esiintyy nyt myös joka viidennessä pu-
heessa ymmärtävää sävyä. 
Johdon puheista kuulostaa, että kehittämishankkeiden jämähtäminen 
saattaa koskettaa tätä ryhmää jokseenkin henkilökohtaisena pettymyksenä tai 
jopa läpiviemisen pakkona. Tulee näkyviin erilaisia yhteistyön tason arvioi-
ta: ”keskustelun” / ”yhteistyön tason järkyttävyys” (4, 5) ja ”yhteistyötaso 
kehittys edes siedettäväksi” (6) tai ”ei oikeastaan minkään näköstä yhteis-
työtä” (12) taikka ”tuotannon johtaminen ei oikein skulaa” (16). Paikallis-
johto tuo esiin turhautumistaan siitä, että ponnistelut tuotannollisen yhteis-
työn hyväksi eivät ole juurikaan johtaneet edistymiseen työntekijäryhmän 
kanssa. Vertauskohdaksi rakentuu hyvin toimiva yhteistyö toimihenkilöiden 
ryhmän kanssa (2, 11, 16). Toisessa yhteydessä arvioidaan yhteistyöongel-
man alkavan kehittyä uhkakuvaksi ulospäin (7). Yhteistyökitkasta rakenne-
taan paikallisen toiminnan jatkuvuuden uhkakuvaa globaalin omistuksen 
päätöksenteon kriteereillä. Yhteistyön epäonnistujat tulevat työntekijöistä ja 
onnistujat toimihenkilöistä tai yleisellä tasolla paikallisen teollistumisen san-
karitarinasta (15). 
Joissakin paikallisjohdon puheenvuoroissa yhteistyökysymys jäsentyy 
täsmällisemmin. Mainitaan, että työntekijöiden ryhmässä työparien yhteis-
työn nähdään sujuvan mukavasti (8). Osassa vuororyhmistä todetaan hyvää 
(yhteis)työtä (9), mutta myös ”hirvittävän paljon vuorokohtaisia eroja” (9).  
Ryhmän osuus yhteistyön raamittajana tulee esiin kahdessa puheenvuorossa 




(17, 18). Ryhmät valikoituvat johdon yhdessä selonteossa kolmeen  katego-
riaan työhön panostamisen ja sitoutumisen vertailussa (18). 
Hankalaksi määrittyvät yhteistyökuviot (10, 11) näyttävät kutsuvan 
esiin työnantajan ja työntekijöiden työmarkkina-asetelman. Sama pätee ke-
hittämisprojekteihin (10, 12). Työntekijöiden nähdään kyllä hyvinkin panos-
tavan aloitetoimintaan, muttei enää pitkäjännitteiseen kehittämistyöhön (10). 
Työntekijöiden ryhmästä rakentuu paikallisjohdon puheissa selkeää yhden-
mukaistavuuden painetta, jonka todetaan alentavan työpanostusta ryhmän 
normien osoittamiin peruslukemiin (19). Ainakin osa yhteistyön hankaluuk-
sista leimataan varsin moralisoivasti henkilökohtaisen työsitoutumisen on-
gelmiksi (9, 12). Ongelmasta rakentuu nytkin henkilöitynyt käsitys. Viitteitä  
kolmannesta tiestä yhteistyötä rakentavan vuorovaikutuksen avaamiseksi ei 
tule tässä ryhmässä näkyviin. Asetelma viittaa itseoikeutettuun totuuspuhee-
seen, jossa pätee se, että jollei olla samoilla linjoilla, lukeudutaan vastakkai-
seen leiriin. Paikallisjohdon yhteistyöpuheet ovat yksiäänisiä, suoraviivaisia 
ja moralistisin perustein työntekijöitä arvostelevia. 
Eräissä tämän ryhmän yhteistyöpuheissa tulee näkyviin työntekijä-
ryhmää ymmärtävää sävyä tosin niin, että samalla kategorisoidaan tuon 
ryhmän kannanottoja (13, 14). Arvioinnin kategoriat asettuvat kontrolloivasti 
paikallisjohdon puheissa. Tulee näkyviin, että yhteistyön sujumiseen ollaan 
aidosti tyytymättömiä. Asian edistymistä ei vahvista, jos rakennetaan entistä 
kovempia ja kategorisesti latautuneita äänenpainoja. Näyttäisi, että molem-
milla osapuolilla on käytössä omalla tavallaan vähemmän rakentavia puhe-
tapoja yhteistyön sujumisen osittain kenties oikeutetussakin arvioinnissa.  
7.5.3 Toimihenkilöiden yhteistyöpuheiden metarakenteet 
Tämän ryhmän kaikissa (liite 8c) puheenvuoroissa (N=13) on mukana toimi-
henkilöiden perusryhmän lausumat (n=9) ja heidän luottamushenkilöidensä 
lausumat (n=4). Toimihenkilöiden puheenvuorot yhteistyön teemasta ovat 
joltakin osin kaksijakoiset. Yhteistyön sujumiselle ryhmittymä rakentaa 
merkityksiä ensi sijassa ryhmästä riippuen niin, että samat asiat toimivat eri 
ryhmissä eri tavoin. Ryhmien sisällä yhteistyön mainitaan sujuvan.  
Valtaosa selonteoista noudattaa (10/13) kehämäistä logiikkaa (1, 2, 3, 
4, 6, 8, 10, 11, 12, 13; liite 8C), jota esiintyy kolmessa puheenvuorossa nel-
jästä (I). Selvästi vähemmän (3/13) tulee esiin lineaarista logiikkaa (5, 7, 9), 
vajaassa neljäsosassa lausumia (II). 
 
I - … toimihenkilöporukan sisällä … aika hyvin…ja varmaan tuotannonki 
puolella…tuotannon porukassa, mutta…niitten välillä tuntuu olevan vä-
hän…kuilua. 
II -…jos ei tuotantomiesten kanssa…yhteistyö suju…on hirmu vaikee suo-
rittaa…koeajo. 
 




Lausumat ovat dialogisuudeltaan lähes täysin (12/13) moniäänisiä (1, 2, 3, 
4, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 12, 13; liite 87C), niin, että yhdeksän lausumaa kymme-
nestä noudattaa tätä puhetapaa (III). Vain yhdessä tapauksessa (9) esiintyy 
yksiäänistä yhteistyöpuhetta (IV). Kahta lausumaa ei voida tulkita tässä ulot-
tuvuudessa (2, 4). 
 
III - … ainaki, mitä koeajossa jouvun olemaa valvojana,…yritän kertoo, 
mikä o homman idea ja mitä myö kostuttaan kaikki siitä asiasta. Sitte vie-
lä ku saapi koeajon miehistölle käyvä ruuvat tarjoomassa täällä, nii kyllä 
se ihan hyvin toimii…   
IV -…miusta näissä toimihenkilöijen ja tuotannon ihmisten… välisten 
suhteiden luomisessa on…epäonnistuttu kyllä…se polkoo… paikallaan… 
 
Toimihenkilöiden yhteistyöpuheiden eetos liittyy eniten (7/13) toteamuspu-
heeseen (2, 3, 4, 7, 8, 10, 11), jota on runsaassa puolessa lausumista (V). 
Ratkaisueetos (5, 6, 13) esiintyy noin joka neljännessä (3/13) lausumassa 
(VI). Ongelmaeetos (1, 9, 12) on esillä yhtä monessa lausumassa (3/13) kuin 
ratkaisueetos (VII). 
 
V - ...yhteistoiminta nähhään siitä, että jos ihmiset pystyy olemaan keske-
nään vapaa-aikana, nii varmasti pärjää töissäkii... 
VI - …avoimuudessa on menty hurjasti eteenpäin… toivosin, että osattas 
kunnioittaa ja hyväksyttäs se, että… ollaan oikeesti avoimia, eikä aina ol-
la ketun häntä kainalossa. 
VII …työntekijöillä on, että kaverille ei jätetä… 
 
Perustelujen logos nojaa eniten (8/13) yhteisöllisiin argumentteihin (1, 3, 5, 
6, 9, 10, 12, 13), joita todetaan vajaa kaksi kolmasosaa lausumista (VIII). 
Toiseksi eniten (3/13) esiintyy tuotannollisia argumentteja (4, 7, 8) eli noin 
joka kolmannessa lausumista (IX). Kokemuksellinen logos on esillä yhdessä 
(1/13) lausumassa (11) (XI). Yksi (1/13) lausuma (2) ei ole sijoitettavissa 
tälle ulottuvuudelle.  
 
VIII –[ryhmä / asia yhteistyössä] Ne…kulkee…käs käessä,…et joku rek-
kula-asia, niin se on asiakaspalvelu, labra, jonka kanssa se on. 
IX - …monesti…, ku koeajossa on…tuotekehitysihmiset, se onnistuu iha 
hyvi…mut sit ku se saahaan tuotantoajoks, ni sillon siin ei oo tuotekehi-
tysihmiset ennää mukana,…se ei saa mitenkää sitä tuotetta. …joku siellä 
rupiaa mättämään ja kuitenkii on jo ajettu koeajo samalla konneella ja 
tullu iha hyvä tuote… 
X - …en tiijä, onko työilmapiiri muuttunu, mutta yhteistyössä on miun 
mielestä paljo enemmä parantamisen varaa, jos vertaa vaikka tiedonkul-
kuu. 





Toimihenkilöiden yhteistyöpuheiden paatos viittaa eniten (5/13) ymmärtä-
vään sävyyn (1, 3, 6, 7, 10), jota todetaan noin kahdessa viidestä lausumasta 
(XI). Seuraavaksi eniten (4/13) esiintyy arvostelevaa paatosta (8, 9, 12, 13), 
jota todetaan vajaassa kolmanneksessa lausumia (XII). Vakuuttelevaa paa-
tosta (6, 7) tulee esiin noin joka kuudennessa (2/13) lausumassa (XIII). Kah-
ta selontekoa (2, 11) ei voida pisteittää, koska niissä ei lausuta perusteluja. 
 
XI – Se [yhteistyö] vaihtelee ryhmistä riippuen ja asioista riippuen … 
päivittäin…pienimmissäki asioissa. 
XII - … toimihenkilöijen ja tuotannon… suhteiden luomisessa 
on…epäonnistuttu…se polkoo … paikallaan… 
XIII - … mie yritän kertoo, mikä o homma idea ja mitä myö kostuttaan 




Kuvio 23. Toimihenkilöiden yhteistyöpuheiden metarakenteet 
 
Toimihenkilöt tuottavat yhteistyöaiheesta hyvin moniäänisesti varsin kehä-
mäisellä logiikalla enimmäkseen toteamuspuhetta, jonka perustelut ovat pää-
asiassa yhteisöllisiä argumentteja. Yhteistyöpuheen sävy sisältää ymmärtä-
vää mutta myös arvostelevaa paatosta. Muita ryhmässä esiintyviä perustelu-
tapoja ovat tuotannolliset argumentit ja tunnesävyjä vakuuttelu, joita mo-
lempia tulee kuitenkin esiin edellisiä vähemmässä määrin. 
Toimihenkilöt tuovat yhteistyön kontekstissa näkyviin solmukohtia 
henkilöstöryhmien välillä. Tuotantoketjun yhteistyön saumakohta on tutki-
musaikaan selkeästi toimihenkilöiden ja työntekijöiden välillä. Se voi säröil-
lä uusien tuotteiden koeajossa etenkin, jos esimerkiksi jonkin vuororyhmän 
ja avaintoimihenkilöiden kesken puuttuu yhteistyövalmiutta. Se voi haitata 
tuotannollistakin yhteistoimintaa, vaikka koeajo olisikin ensin onnistunut 
(10). 




7.5.4 Henkilöstöryhmien metarakenteiden vertailu 
Yhteistyöaihe jatkaa viestienkulun teeman yhteydessä todettua havaintoa, 
että puherakenteet eivät nyt muodostu niin kärkeviksi kuin konenopeuden ja 
työsääntöjen puheissa. Kuitenkin puhetapojen kirjot toistuvat henkilöstö-
ryhmissä samansuuntaisesti loivempina. Paikallisjohto puhuu hyvin lineaari-
sella logiikalla, jokseenkin yksiäänistä ongelmapuhetta arvostelevaan sävyyn 
joko taloudellisin tai yhteisöllisin perustein. Työntekijät puhuvat melkoisen 
lineaarisella logiikalla yhtä yksiäänisesti kuin johto mutta rakentaen sano-
mansa toteamuspuheeksi, perustellen puheensa useimmiten yhteisöllisillä 
argumenteilla ja sävyttäen puhettaan joskus myös ymmärtävällä paatoksella. 
Toimihenkilöt käyttävät vahvasti kehämäistä logiikkaa ja runsasta moniääni-
syyttä toteamuspuheissaan. Tämä ryhmä perustelee puheensa eniten yhtei-
söllisin ja puolta vähemmän tuotannollisin argumentein. Puheiden paatok-
sessa on kaksijakoisuutta ymmärtävän ja arvostelevan tunnesävyn kesken. 
7.6 Työorientaation puheenaihe 
Työorientaation puheenaiheeseen on koottu henkilöstöryhmien puheenvuo-
roja kolmenlaisista aihealueista. Lausumien lukumäärä on mainittu sulkeissa. 
Ensinnä koko aihealue koostuu erilaisista yhteistyötä raamittavista kulttuuri-
sista kehyksistä, työkokemuksen (n=11), paikallisuuden (n=10), erilaisuuden 
(n=16) tai eriytyvyyden (n=7) konteksteissa. Nimitän tätä aihekokonaisuutta 
yhteistoiminnan kehykseksi (N=44). Toisena aiheeseen kuuluvat tuottavuu-
den teemaan linkittyvät työmotivaation (n=34) ja vastuunoton (n=40) kon-
tekstit. Nimeän tämän osion tuloksellisuuden tai tuottavuuden kehykseksi 
(N=74). Kolmantena aiheeseen sisältyvät työssä jaksamiseen tai työhyvin-
vointiin liittyvät kontekstit, kuten työhankaluudet (n=21) ja sairauslomat 
(n=29). Viittaan kolmanteen osa-alueeseen työhyvinvoinnin kehyksenä 
(N=50). Työorientaation kokonaispuheenaihe ei esiintynyt haastattelun tee-
mana vaan vastaukset kertyvät ryhmittymien puheenvuoroista eri teemoihin, 
omien työtavoitteiden, onnistumisten, vahvuuksien, vastuunoton tai aloittei-
suuden osa-alueissa. Kaikki tämän puheenaiheen lausumat on ryhmittäin liit-
teessä 9a-c.  
Seuraavassa esittelen tuloksia näiden eri työpuitteita koskettelevien 
kontekstien yhdistelminä. Käytän niistä työorientaation yhteisnimikettä, 
mutta tarkastelen erikseen tuloksia myös kehyksittäin. Tarkoituksena on et-
siä henkilöstöryhmittäin joihinkin työorientaation osa-alueisiin mahdollisesti 
liittyviä vastaustaipumuksia. Tutkin, voivatko työorientaation osakontekstit: 
 
 yhteistoimintakehys (= vinoviivojen: /---/ rajaamat vastaukset), 
 tuloksellisuuskehys (= aaltosulkujen: {---} rajaamat vastaukset)  
 työhyvinvointikehys (= hakasulkujen: [---] rajaamat vastaukset)  
 




tuottaa keskenään erilaista ryhmittäin todettavaa puhetapojen vaihtelevuutta?  
Toisaalta tähtään jaotuksella myös siihen, että paikallisyrityksen ky-
seisiin sisältöihin (yhteistoiminta, tuloksellisuus, työjaksaminen) kohdistuvia 
strategiatekstejä (luku 4) voidaan tarkastella suhteuttaen puheteksteihin. 
7.6.1 Työntekijöiden työorientaatiopuheiden metarakenteet  
Kaikkiin työntekijöiden (liite 9a) puheenvuoroihin (N = 37) on yhdistetty 
työntekijöiden perusryhmän eri osa-alueista tuottamien lausumien (n=22) 
lisäksi ryhmän luottamushenkilöiden lausumat (n=4) ja tiimivastuuhenkilöi-
den lausumat (n=12).  
Työntekijöiden puheet rakentavat keskenään erilaisia käsityksiä tämän 
ryhmän työotteesta. Työntekijät myös painottavat puheissaan työotteen yksi-
löllistä erilaisuutta tässä asiakokonaisuudessa. Siihen viittaavia puheenvuo-
roja tulee esiin kolme (1, 2, 9). Ollaan ”- aina totuttu siihen työtahtiin”…että 
”jokahine tekköö sen…omalla tavallaan”. Mittava työkokemus rinnastuu 
tässä yhteydessä itsenäiseen työtahtiin. Toisessa puheenvuorossa erilaisuus 
kytkeytyy siihen, että vuororyhmien välillä ilmenneet menettelyjen erot saa-
vat ymmärrystä, koska ihmiset eivät toimi automaatiokoneiden tavoin: ”-
meit on…monenlaisii…ei myö olla robotti…”  Kolmas puheenvuoro vahvis-
taa, että vuororyhmien kesken ”on hyvinki paljo…erilaisii työtapoja”  
Samansuuntaista työkokemuksen oikeuttamaa työn itsenäistä säätelyä 
tuotetaan toisaalla vakuuttelemalla, että aina ei kannata tehdä niin kuin mää-
rätään, vaan niin, että tulee hyvä, ”miten se oikein pitäs tehä” (19), jolloin 
työntekijä lähtee tarkistamaan koneasetteita silloin, kun ”tullee jottain on-
gelmatilanteita …että ei käytännössä pysty totteuttamaan” (20) Kokemuksen 
syvä ääni nojaa tanakkaan ammattitaitoon niin vahvasti, että samalla ohite-
taan organisatorisia asemia tai asiantuntijuuksia. Toisaalta tulee esiin se, ettei 
työntekijän äänenpainolla muuten ehkä olisikaan painoa, ”- ei mittään mer-
kitystä, mitä mieltä myö ollaan…” 
Looginen puherakenne jakautuu (liite 9A) jokseenkin tasan, niin että 
suoraviivaista logiikkaa: (/4/, {6, 7, 9, 10, 12}, [14, 15, 16, 19, 20, 21], /23/, 
{24}, [25], /27, 28/, {32}, [37]) on runsas puolet (19/37) (I). Kehämäistä lo-
giikkaa on (/1, 2, 3, 5/, {8, 11, 13}, [17, 18, 22], [26], /29/, {30, 31, 33, 34, 
35}, [36] vajaa puolet (18/37) (II). Näyttää siltä, että työntekijöillä lineaari-
nen logiikka liittyy työhyvinvoinnin kehykseen [8/19] ja tuloksellisuuske-
hykseen {7/19} vähän enemmän kuin yhteistoimintakehykseen / 4/19 / ja 
kehämäinen logiikka  tuloksellisuuskehykseen {8/18} vähän muita osioita 
enemmän (yhteistoiminta: / 5/18/ ja työhyvinvointi: [4/18]).  
 
I - …etteihän myö nyt tässä mittään paranneta. 
II - …siellä on on hyvinki paljo… erilaisii työtapoja. 
 




Työntekijöiden työorientaation puheissa (liite 9A) on runsas puolet 
dialogia mahdollistavaa moniäänistä (19/37) puhetapaa: (/1, 2, 5/, {8, 10, 11, 
12, 13}, [14, 17, 26], /28, 29/, {31, 32, 33, 34, 35}, [36]) etenkin tiimivas-
tuuhenkilöillä (III). Yksiäänistä, monologiin viittaavaa puhetapaa: (/3, 4/, {6, 
7, 9}, [15, 16, 18, 19, 20, 21, 22], /23/, {24}, [25],  /27/, {30}, [37]) on hiu-
kan vajaa puolet (18/37) (IV). Moniääninen puhe liittyy tuloksellisuuskehyk-
seen {10/19} jonkin verran muita kehyksiä enemmän (yhteistoiminta: /  5/19 
/ ja työjaksaminen: [4/19]). Yksiääninen puhetapa liittyy työhyvinvointike-
hykseen [9/18] muita osioita enemmän (yhteistoiminta: / 4/18 / tulokselli-
suus: {5/18}). 
 
III -…sehän on ihan selevä, että tuotannon pittää kasvoo…kuluthan kas-
vaa…  
IV – Helpompiha se on tehä, ku tietää mitä tekkee ja miks tekkee sillee. 
 
Tämän ryhmän työorientaatiopuheiden eetos koostuu vajaassa puolessa lau-
sumista (18/37) toteamuspuheesta: (/2, 4, 5/, {6, 7, 8, 9, 11}, [20, 21, 22], 
/23/, {24}, [25], /27/, {31, 34}, [37]) (V). Ongelmapuhetta: (/1/, {12}, [14, 
15, 16, 19, 26], /28, 29/, {32, 33, 35}) on seuraavaksi eniten (12/37) eli noin 
joka kolmannessa lausumassa (VI). Ratkaisupuhetta: (/3/, {10, 13}, [17, 18], 
{30}, [36]) on esillä vähiten (7/37) eli vajaassa viidennessä lausumista (VII). 
Ongelmapuhe näyttää liittyvän eniten työssä jaksamisen teemaan: [8]>/3/ = 
{3}. 
 
V . - … leikkiminen jäänyt pois ja…kiusanteko…töissä…, että kuitenki 
tajjuuvat,…mitä varten täällä töissä ollaan. 
VI -…sillä, ei taas tunnu olevan tänä päivänä mittään merkitystä, mitä 
mieltä myö ollaan… 
VII - Kyl, se on…työmiehen oikeus,…saapi arvostella ja moittii ja hauk-
kuu…ja sitten tekkee. Muuten siit ei tuu mittään… 
 
Puheenvuorojen logos tässä ryhmässä on monijakoinen tämän puheenaiheen 
kohdalla. Kokemuksellinen logos: (/1/, {6, 12, 13}, [15, 17, 18, 21, 22], /23, 
27, 28, 29/, {30, 33}) tulee esiin kahdessa viidestä (15/37) selonteoista (VIII; 
vrt. Schein 1996). Moralistinen logos kattaa lähes neljäsosan (9/37) puheista: 
(/2, 3, 4, 5/, {11}, [14, 18, 20, 26]) (IX). Yhteisöllinen logos esiintyy: ({10}, 
[25], {31, 32, 34}, [36]) etenkin tiimivastuuhenkilöillä (X). Yhteensä sitä on 
(6/37) mukana noin joka kuudennessa lausumassa. Yhtä usein (6/37) ilme-
nee teknis-taloudellis-tuotannollinen logos: ({7, 8, 9, 24, 34, 35}) (XI). Se-
mantiikaltaan taloudelliset perusteet jakautuvat työntekijäryhmässä kahtia, 
toiset rakentavat puheessaan oman talouden kartuttamista, toiset taas yhtei-
sen hyvän kasvattamista. Yhden lausuman (13) eetosta ei voida tulkita. Mo-
ralistinen logos liittyy työhyvinvoinnin ja yhteistoiminnan kehyksiin: 




[n=5/10], / n=4/10 / > {n=1/10}. Yhteisöllinen logos liittyy tuloksellisuuden 
ja työhyvinvoinnin kehyksiin: {4}, [3] >  /0/. Teknis-taloudellis-
tuotannollinen logos liittyy tuloksellisuuspuheisiin: {n=6/6} > /n=0/ = [n=0]. 
 
VIII - …ja kaikki asetteet…Myö…kuuliaisesti pistetään…, mut sit tullee 
jottain ongelmatilanteita, että…ei käytännössä pysty totteuttammaan, nii 
sitte muutettaan sitä… 
IX – Kyllähän se…, jos joku jonku homman tekkee hyvin, nii se on kiitos-
ta. 
X - No, jos tulloo jotaki, nii varmaan keskustelemalla selviää aika mones-
ta asiasta. 
XI - Kuitenki on jo se vastuu…ja määrätyt asiat pittää hoittaa…, että täs-
tä kun…saahaan työnantaja maksaa palkkaa, nii…pystyttään elämässä… 
asiat hoitamaan…. 
 
Perustelujen paatos vaihtelee tässä ryhmittymässä. Eniten esiin tulee oman 
vastuullisen työotteen oikeuttavaa vakuuttelua, vajaa kolmannes puheista: 
(/3/, {10, 12, 13}, [17, 18, 20, 22], /23, 27/, {30}, [36] niin, että sitä todetaan 
12/37) (XII). Oman tai ryhmän työotteen puolustelua on vajaa neljäsosassa 
(8/37) selontekoja: (/4/, {6, 7}, [15 19, 21], /28, 29/) (XIII). Toisten työot-
teen arvostelua on noin joka kuudennessa (6/37) lausumassa: ({11}, [14, 16, 
25], {35}, [37]) (XIV). Eri tahoja ymmärtävää paatosta on yhtä useassa 
(6/37) lausumassa: (/1, 2, 5/, {8, 9}, [26], {31}) (XV). Puheet tuottavat joko 
ymmärtävää paatosta vaihdellen työnantajan, työntekijöiden tai yhteisen 
edun kannalta. Yhdessä tuotannon työntekijän selonteossa viitataan tulos-
työn yhteydessä pakkoon siinä mielessä, että samastetaan liiallinen mukau-
tuminen ”herran pelkoon” (12) (XVI). Kymmenesosaa lausumista (4/37) ei 
voitu tulkita (24, 32, 33, 34 ). Puolusteleva paatos näyttää liittyvän työjak-
samispuheisiin: [n=5/10] > / n=3/10 /, {n=2/10}. 
 
XII – Sillon se työ männöö hyvin,…ku huumoriikii on sejassa. 
XIII - …vastuun tuntoo ja velvoitteita,…kun…käydään töissä ja siitä 
palkka maksettaan, koska eihän…jos…jostaki tuntuu, että ei nii, eihän 
…pakko oo töissä käyvä,…voipi sanoo, että…mie lähen pois,… ottakkee 
semmoset tekijät tänne, ketkä tekköö… 
XIV - …eihä semmonen…immeinen, joka ei…oo kiinnostunu siitä työstä, 
nii…siitä ei…tule työn tekemisestä mittään, jos siihen ei oo kiinnostusta 
mittään. 
XV – Miulle se [konenopeuden nostaminen] saattas olla jopa helppoo, 
mutta mie eppäilen, jotta jotka ollu…kakskymmentä, viistoista vuotta, tai 
jopa…kymmenen vuotta….on aina tottunu siihen työtahtiin… jokahine 
tekköö sen…omalla tavallaa. 




XVI – Siel on niinku se herran pelko on vielä, että se jos sannoo jottain, 





Kuvio 24. Työntekijöiden työorientaatiopuheiden metarakenteet 
 
Työntekijöiden työorientaatiopuheet rakentuvat monipuolisista puhetavoista. 
Niissä on jokseenkin yhtä usein lineaarista kuin kehämäistä logiikkaa. Vuo-
rovaikutteisuus jakautuu tasan moniäänisen ja yksiäänisen puhetavan kes-
ken. Puheiden eetos on enimmäkseen toteavaa, mutta jonkin verran myös tu-
lee esiin ongelmapuhetta ja vähäinen määrä ratkaisupuhetta. Puheiden eetos 
liittyy useimmin kokemuksellisiin perustelutapoihin, mutta mukana on pieni 
osa moralistisia ja tuotannollisia argumentteja. Puheiden paatos jakautuu 
useaan osaan. Eniten on oman äänen vakuuttelua. Jonkin verran tulee esiin 
puolustelua ja pieni määrä arvostelevaa ja ymmärtävää paatosta.  
Osa työntekijöistä painottaa kiinnostuksen merkitystä työnteossa. Tätä 
ilmaiseva puheenvuoro rakentaa kuvausta elävästä työkiinnostuksesta 
”…oon…tykänny tuosta työstä”, koska ”aina vaihteloo se päivä…elämäni 
paras työ” (13). Samansuuntaisesti painottunut lausuma, korostaa, että ”joka 
ei oo kiinnostunu siitä työstä, nii ei…tule työn tekemisestä mittään…” (18). 
Myös tulee esiin hyvin tehdyn työn sisäinen palkitsevuus: ”…jos joku jonku 
homman tekkee hyvin, nii se on kiitosta” (5). Yksi selonteko rakentaa tuo-
tannon kasvattamisen yhteisen hyvän merkitystä niin, että se yhdistelee 
työnantajan ja työntekijän näkökulmia (17).  
Sisällöllisen työkiinnostuksen ohella imenee myös välineellisempää 
työsuhtautumista: ”Jotta saa taas huilausaikkoo” (10) tai ”etteihän myö nyt 
tässä mittään paranneta” (8). Muitakin eri versioita rakentuu palkkatyön 
näkökulmasta tuottamalla merkityksiltään vastakkaisia versioita. Toisaalta 
todetaan niin, ettei ole pakkoa olla työssä palkan takia, toisaalta katsotaan 
niin, että palkan vastineeksi voi edellyttää vastuullisuutta (3, 4, 14, 16). Toi-




saalta nousee esiin hieman edellistä pienempi joukko työssäkäynnin puolus-
tusta palkan vuoksi (11, 12). Luonnollisesti palkkatyö linkitetään perheen 
huoltajuuteen. 
Työntekijäryhmässä työorientaatiota tuotetaan joko oman työryhmän 
suuntaisin linjauksin tai yksilöllisesti eriytyvällä muotoilulla. Eräs yksilölli-
nen työorientaation rakenneperusta voi olla luovan jännitteen tai hengitysti-
lan avartaminen eri henkilöstöryhmien välillä, joka on  ”työmiehen oikeus,… 
suapi arvostella ja sitten tekee, muuten…ei tuu mittään…” Teollinen työ 
näyttäisi kypsyttävän kehittämään mittavalle työkokemukselle joitakin sel-
viytymiskeinoja. Rakentuisiko välineellinen suhde työhön erään keinon sel-
viytymiseen? Toisille sitä voisi merkitä yksituumainen yhteisöllisyys vuoro-
ryhmässä ja jollekin yrittävyys. Vastuun ja palkan jännitteisesti kietoutuva 
suhde edustanee tätä dilemmaa. Sairauslomapuheiden yhteydessä (25, 26, 
27) tulee esiin toinen dilemmaattinen argumentointitapa yhtäältä omien ai-
heellisten sairauspoissaolojen oikeuttamiseksi ja toisaalta joidenkin työtove-
rien runsaiden poissaolojen oikeutuksen epäilemiseksi. Käsitysten jännitteitä 
on näkyvissä nyt ryhmien välillä ja sisällä. 
7.6.2 Paikallisjohdon työorientaatiopuheiden metarakenteet 
 
Paikallisjohdon työorientaation aihepiirin puheenvuorot (liite 8b) ovat jäl-
leen sisällöltään työntekijäryhmää arvostelevia ja toimihenkilöryhmää ja 
johdon ryhmää vahvistavia. Työkokemusta koskee vain yksi puheenvuoro. 
Se liittyy työkokemusta vähättelevään selontekoon: ”ei pelkästään vah-
vuus”. Jatkovastaus tarkentaa, että paikallisjohdon näkemyksen mukaan 
työntekijät eivät johdon mukaan panosta kaikkea kokemuksellista(kaan) 
osaamista työhönsä.  
Koulutusta koskevia selontekoja tulee paikallisjohdon puheissa esiin 
kuusi (2, 3, 4, 5, 6, 7). Aiemmin todettiin lisäksi yksi samanlainen lausuma 
tiedonkulun kontekstissa. -…”pikkasen erityyppiset ihmiset ja paikalliset 
ihmiset ja vähemmän koulutetut”… Siinä henkilöstöryhmien koulutuseroilla 
on johdolle keskeinen erilaisuutta selittävä tai sitä tuottava merkitys niin, että 
samaan matalan koulutustason asiayhteyteen linkittyy myös paikallisuus. Ne 
tuottavat yhtenäisen puhekuvion. Johto pitää koulutustasoa merkittävänä se-
littäjänä henkilöstöryhmien erilaisia menettelytapoja ja ilmeisesti työorien-
taatioitakin arvioidessaan. (vrt. Schein 1996.) Selonteot rakentavat paikallis-
johdon ja toimihenkilöiden suhteen hyvin sujuviksi. Perusteluksi rakentuu 
näiden ryhmien kohtalaisen korkea koulutustaso. Koulupohjan varassa selit-
tyvät johdon silmissä myös muut onnistuvat asiat ja matalan koulupohjan ti-
liin kirjautuu todettuja hankaluuksia (7). Puheita voinee lukea niinkin, että 
erilaisuus liittyisi välillisesti erityyppiseen argumentointiin, kuten teknis-
taloudellinen tuotannollisuuden painotus vs. arkikäytännöllinen kokemus. 




Tuolloin työkokemukseen liittyvät ansiokkaatkin merkitykset valottuvat joh-
dolle koulutukseen liittyviin merkityksiin verrattuina himmeämpinä. 
Paikallisjohdon työorientaatiopuheet soveltavat enimmäkseen suora-
viivaista (liite 9B) logiikkaa: (/ 2, 3, 4, 5, 6, 7/, {8, 10, 12, 13, 16}, [17, 18, 
19, 22, 24, 25, 27]) eli noin kahdessa kolmasosassa (18/27) lausumista (I). 
Kehämäistä logiikkaa on selvästi vähemmän, vajaassa kolmasosassa (8/27) 
puheista: (/1/, {9, 11, 14, 15}, [20, 21, 23]) (II). Yhden lausuman (17) loogi-
nen rakenne ei ole tulkittavissa. Lineaarinen logiikka liittyy paikallisjohdolla 
yhteistoiminnan kehykseen selvästi enemmän kuin kehämäinen logiikka: / 
n=7 / 18 / > / n=1/8 / 
 
I – Enpä tiijä…onko se [työntekijöiden työhäikät]…osittain…sitä koulut-
tamattomuutta. 
II - Eihän se [työkokemuksen kesto] pelkästään vahvuus oo…eikä sitä 
kaikkee ees hyödynnetäkään 
 
Puheenvuorojen dialogisuus puuttuu (liite 9B) lähes täysin (22/27) hyvin yk-
siääniseen monologiseen puhetapaan viittaavista lausumista: (/1, 2, 3, 4, 5, 6, 
7/, {10, 11, 12, 13, 14, 15, 16}, [17, 18, 19, 20, 22, 24, 25, 27]). Sitä esiintyy 
noin neljässä viidestä lausumasta (III). Vain vajaassa neljäsosassa (6/27) pu-
heenvuoroja on moniäänistä dialogisuutta: ({8, 9, 17}, [21, 23, 26]) (IV). 
Kahdessa yksiäänisessä lausumassa puhetta rakennetaan kyllä kulttuurisena 
tai yhteisöllisenä tapahtumana (11, 14), mutta selontekojen sävy on morali-
soiva ja paikallista kokemuksellisuutta väheksyvä. Tosin yksiääninen puhe-
tapa näyttää johdolla liittyvän yhteistoimintakehykseen niin, että siinä ei il-
mene yhtään moniäänisyyttä: / n=8/24 / > /n=0/. 
 
III - [Paikallisjohto]…vaikka on insinööri- ja teknispainotteisia ihmisiä, 
niin suurin osa niistä, [~] hyvin…omia vahvuusalueita. 
IV –…siin [pelisäännöt] on aika iso vastuu…kaikilla ihmisillä täällä, et 
se ei oo pelkästään…johtajan vastuulla. 
 
Johdon selonteoista kuvastuu kehittämisponnistusten turhautuminen, jonka 
seurauksena direktiivinen, yksisuuntainen johtotyyli saattaisikin rakentua 
strategisena valintana. Puheen eetos on vajaassa puolessa (13/27) lausumista 
ongelmapuhetta: (/5/, {8, 10, 11, 13, 16}, [17, 18, 19, 20, 22, 25, 27]), jonka 
kärki kohdistuu työntekijäryhmään (V). Toteamuspuhetta, jossa pääosin ka-
tegorisoidaan tavoiteltavaa työorientaatiota on tasan kolmasosassa (9/27) 
lausumista: (/ 2, 3, 4, 6, 7/, {9, 14, 15}, [26]) (VI). Sen sijaan ratkaisupuhetta 
on vain noin joka seitsemännessä (4/27) lausumassa: ({12}, [21, 23, 24]) ja 
ratkaisu, jota useimmin esitetään, koskee normatiivista sairauspoissaolojen 
valvontaa (VII). 
 




V - …ei…paljon murehduta se, että…oot poissa, joko joku tekee ylitöinä 
sun hommat tai sitten… kone seisoo. 
VI - …tietyllä tavalla,…jos sul on sellanen tunne, et sul on työpaikka me-
nossa, niin kyllähän sillon sä…, oikeesti, jos sä kokisit niin, niin kyllähän 
sä yrittäsit sillon tehä oikeen kovasti töitä todennäkösesti. Tai sitten ei. 
VII - …kyl…työnantaja pystyy haastattelemaan ja tiettyjä tarkotuksia 
käytäs läpi, että jos on ollu tietyn verran poissa, nii käytäs… kehityskes-
kustelu. …se motivaatio työstä,…on varmaan sellanen asia, että se vä-
hän…omalla tavalla hämärtää myös…sanotaanko tärkeimpien asioitten 
näkemistä… 
 
Yhtä lausumaa (1) ei voida sijoittaa mihinkään kolmesta luokasta. To-
teamuspuhe liittyy johdolla yhteistoimintakehykseen ja ratkaisupuhe tulos-
kehykseen. Ongelmaeetos tulee esiin sekä työhyvinvointi- [n=7] ja tuloske-
hyksessä {n=5/13} > / 1/13 /. Ongelmapuhe liittyy lähemmin etenkin saira-
uslomapuheiden kontekstiin. Myös ratkaisueetos voi liittyä työhyvinvointi-
kehykseen, ilmeisesti lähemmästä kontekstista riippuen: [4/5] > {1/5}, /0/. 
Toteamuseetos liittyy eniten yhteistoimintakehykseen: / n=6/10 / > 
{n=3/10}, [n=0]. 
Puheenvuorojen logos jakautuu kolmeen osan. Perustelutavat vetoavat 
eniten moralisoiviin argumentteihin: ({9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16}, [24, 25, 
27]), joita on kaksi viidennestä (11/27) paikallisjohdon työorientaatiopuheis-
ta (VIII). Seuraavaksi eniten (8/27) tulee esiin teknis-taloudellis-
tuotannollisia argumentteja: (/1, 5/, [17, 19, 20, 21, 22, 23]), vajaa kolman-
nes selonteoista (IX). Kolmanneksi eniten esiintyy yhteisöllisiä perusteluta-
poja: (/ 6, 7/, {8}, [18, 26]) eli noin joka viidennessä (5/27) lausumassa (X). 
Kolmea lausumaa ei voida selkeästi tulkita tällä asteikolla (2, 3, 4). Moralis-
tinen logos näyttää liittyvän tuloskehykseen: {n=8/11} > [3/11], /0/ ja se 
puuttuu yhteistoimintakehyksestä. Teknis-taloudellis-tuotannollinen logos 
liittyy työhyvinvointikehykseen: [n=6/8] > / n=2/8 /, {n=0} mutta se puuttuu 
tuloksellisuuskehyksestä. 
 
VIII - … tästä [vastuu]kyvystä minä en oo ollenkaan huolissani, halusta 
tässä on kysymys,…vopin pitää pystyy ottamaan … vastuuta … Taitaa 
suomalaisessa kulttuurissa olla, että on otettava sitä vastuuta…Joku sen 
aina ottaa. 
IX- … se…miten iso ero…on…työntekijä- ja toimihenkilöhommassa… ja 
osittain siihen varmasti vaikuttaa tämä koulutustaso, mikä porukalla on. 
Siihen ei olla kiinnitetty varmasti riittävästi huomiota rekrytointivaihees-
sa… 
X -…siitä ei oikein oo päästy puusta pitkään. Juupas-eipäs –vääntöä ja 
kaks joustamatonta tullee vastakkain. Voidaan todeta,…kumpiko mur-
tuu… 





Johdon puheiden paatos jakautuu tässä puheenaiheessa kahtia. Valtaosa on 
(18/27) johdon puheiden vakuuttelevaa oikeuttamista: (/1, 2, 3, 4, 5, 6, 7/, 
{9,  13, 14, 15}, [17, 18, 20, 21, 23, 24, 25]). Sitä todetaan kahdessa kolmes-
ta ryhmän työorientaatiopuheista (XI). Jonkin verran (7/27) tulee esiin myös 
arvostelevaa paatosta: ({8, 10, 11, 12, 16}, [19, 22]), noin joka neljännessä 
lausumassa (XII). Kahden lausuman paatosrakennetta ei voida arvioida (26, 
27). Vakuutteleva paatos näyttää liittyvän varsin tasaisesti eri kehyksiin. Ar-
vosteleva paatos liittyy eniten tuloskehykseen: {n=5/7} > [n=2/7], /0/. Sitä ei 
ilmene yhtään yhteistoimintakehyksessä. 
 
XI - …toimihenkilöporukassa…korkee koulutustaso … on kyllä edesaut-
tanu moneen asiaan…ja työntekijäporukassa … se ei oo vahvuus... Kou-
lutustason puute on sitten vaikeuttanu monta asiaa. 
XII - …kukaa ei oo ottanu asiakseen ottaa sitä vastuuta…ja…tiesti nää 
vastuukysymykset…työntekijäryhmän kanssa on aika mielenkiintosia asi-





Kuvio 25. Paikallisjohdon työorientaatiopuheiden metarakenteet 
 
Paikallisjohto puhuu työorientaatiosta selväpiirteisellä tavalla. Käytössä on 
yleensä vahvasti lineaarinen logiikka ja hyvin yksiääninen äänenpaino. Pu-
heiden eetos on tässä aiheessa eniten ongelmakeskeistä, melko paljon neut-
raalisti toteavaa ja varsin vähän ratkaisukeskeistä. Puheiden logoksessa ko-
rostuvat eniten moralisoivat ja jonkin verran tuotannolliset argumentit, mutta 
myös yhteisölliset perustelutavat ovat pienessä määrin esillä. Puheiden paa-
tos viittaa useasti oman ryhmän toiminnan vakuuttelevaan oikeuttamiseen ja 
pieneltä osin toisten ryhmien toiminnan arvosteluun.  




Paikallisjohto korostaa vastuukysymyksiä niin, että tähän liittyviä se-
lontekoja tulee esiin viisi (9, 10, 11, 12, 13). Kaksi vastuuteeman puheen-
vuoroista kohdistuu poissaoloihin (9, 13) siten, että edellinen tuottaa poissa-
olijan niin, että häntä ”ei murehduta, että joku tekee ylitöinä…hommat tai 
kone seisoo”, jälkimmäinen tarjoaa ratkaisuksi ”kehityskeskustelua työnan-
tajan kanssa”. Muut vastuukysymykset liittyvät tiimivastuuhenkilöiden si-
säänajoon (11, 12, 13) tai pelisääntökeskusteluun (10). Puheenvuorojen koh-
teet koskevat ajankohtaisia kehityshankkeita. Normatiivinen sävy saattaa vii-
tata siihen, että teollisen tuotannon toteutus on rakentunut valtuutus- tai osal-
listamispuheeeksi, mikä edellyttäisi kaikilta yhteisvastuullisuutta (10) ja li-
säksi avainhenkilöiltä halua ja valmiutta ottaa vastuuta (11, 12, 13).  
Työmotivaatiota koskettelevia puheenvuoroja tulee esiin paikallisjoh-
don ryhmästä neljä (14, 15, 16, 17). Kolme on työntekijöiden menettelyjä 
arvioivia tai sävyltään moralisoivasti ojentavia. Muutospaineisiin liittyy yksi 
selonteko. Siinä tuotetaan velvoittavaa opetusta: ”…jos muutoksia on tulos-
sa…niin se…puristais ihmisiä yrittämään enemmän” Tämä puhunta raken-
tuu velvoittavaksi toteutettavaksi. Tässä puheenvuoron jatko-osa (15) tuntuu 
itsessään epäilevän retoriikan realistisuutta käytännössä: …”sellanen tunne, 
että sul on työpaikka menossa…nii kyllähän sä yrittäisit…tehdä oikein ko-
vasti töitä silloin todennäköisesti. Tai sitten ei.” Alkuosa rakentuu itseoikeu-
tetuksi johtamispuheeksi ja jälkiosa dilemmaattiseksi mitätöinniksi. 
Sairauspoissaoloista puhuttaessa paikallisjohto osoittaa selkeästi sa-
nansa työntekijöille. Sairauslomien pitkittymisen hallintaan tarjotaan joko 
toverikontrollia tai johdon kehityskeskustelua. Perusteluissa nousee esiin 
näiden tapausten kategorisointi motivaatiopulmiksi niin, että toistuva poissa-
olo alkaa merkitä johdolle sitä, että tärkeämmät asiat alkavat jäädä taka-
alalle. Toisaalta johto tuo ääriesimerkkinä esiin konkreettisen tapauksen, jos-
sa työsuhteen päättymisen ehdot ovat täyttymässä. Perustelu tuotetaan työn-
tekijöiden toimijuuden kautta. Heistä osa tuotetaan sijaiskärsijöiksi. Paikal-
lisjohto rakentaa kertomusta valikoivista poissaoloista, joita johdon silmiin 
sattuu joskus tarkoitushakuisesti myös metsästyskautena.  
Johdon omaa työorientaatiota esittelevä tarinallinen puheenvuoro ra-
kentaa esikuvallista kontrastia (16). Siinä yhdistyy työnteon itseisarvo ja 
palkan välinearvo. Myös aikaansaannokset, joilla on hyödyllistä merkitystä, 
rakennetaan auttamaan asiaa. Tätä taustaa vasten viimeisessä paikallisjohdon 
puheenvuorossa esitetty työntekijäryhmän työorientaation arviointi, joka 
koskee ”…sellasia ryhmiä, joita mikään muu ei motivoi kuin raha ja sekin 
vain tilapäisesti”,  valottuu voimakkaasti latautuneeksi retoriikaksi. 
7.6.3 Toimihenkilöiden työorientaatiopuheen metarakenteet  
Toimihenkilöt puhuvat työorientaatioon kehysten konteksteissa joko valai-
sevia taustakertomuksia työmarkkinaosapuolten paikallisesta toiminnasta tai 
rakentavat tarinaa omasta työorientaatiostaan (liite 9c). Työorientaatiopuhei-




den asiasisältö keskittyy muutaman peruskertomuksen eri version tuottami-
seen. Työorientaatiopuheen rakenteissa tulee toimihenkilöryhmässä esiin 
kiintoisia ominaispiirteitä. Vajaassa kahdessa kolmanneksessa (liite 9C) lau-
sumista (23/35) on käytössä kehämäinen logiikka: (/2, 4, 5, 6, 7/ , {9, 12, 13, 
14}, [17], /19, 22/, {23, 24, 25}, [26, 27, 28, 30, 31, 32, 33, 35]) (I). Noin 
kolmanneksessa (12/35) on käytössä lineaarinen logiikka: (/1, 3, 8/, {10, 11, 
15, 16}, [18], /20, 21/, [27, 34]) (II). Kehämäinen logiikka liittyy eniten työ-
hyvinvointipuheeseen: [n=11/25] > {n=7/25}, / n=11/25 /. 
 
I - …puhutaan…tasapäistämisestä, mikä tiesti ei suomalaiseen kulttuu-
riin…oikein sovi, mut…jokainen vuoro ajaa konetta vähän eri tavalla, eri 
asetteellaki voi olla jopa…, mutta ajotapa pitäs olla asiakkaalle päin sil-
lä tavalla, et se tuote pelaa… 
II - Lähinnä se hyvyys ehkä tullee sieltä työkokemuksesta, että se on niin 
pitkä…yli kakskyt vuotta… 
 
Dialogisuus painottuu (liite 9C) noin kahdessa kolmesta lausumasta (24/35) 
moniääniseen puhetapaan: (/2, 4, 6, 7, 8/, {9, 10, 16}, [17], /19, 20, 21, 22/, 
{23, 24, 25}, [26, 27, 28, 30, 31, 32, 33, 35]) erityisesti luottamushenkilöi-
den puheissa (III). Yksiäänistä puhetapaa: (/1, 3, 5/, {11, 12, 13, 14, 15}, 
[18, 27, 34]) esiintyy selvästi enemmän toimihenkilöiden perusryhmän pu-
heissa. Kaikkiaan sitä on (11/35) vajaassa kolmanneksessa selonteoista (IV). 
Toimihenkilöillä moniäänisyys liittyy työhyvinvoinnin ja yhteistoiminnan 
kehyksiin: [n=12/27], / n=9/27 / > { n=6/27}. 
 
III – Jos…kaheksan tuntia…ajat lattialla ja siivoot sitä pois ja ei, ei va-
loa näy putken päässä, nii siinä hyvin äkkiä käy mielessä, et-
tä…huomennaha minä oon niin kippee, että… 
IV - …on vaihtelua…eri vuorot ja…ajetaan eri määrät eri koneilla, että 
se ei oo…jatkuva toiminta,…se liittyy tuotekehitykseen,…joka viikko ja 
joka kuukausi tasolla. 
 
Työorientaatiopuheiden eetos jakautuu toimihenkilöillä kolmeen melko sa-
man kokoiseen osaan. Eniten on ongelmapuhetta: (/2, 5, 6, 7, 8/, {11, 14, 15, 
16}, /21, 22/, {25}, [26, 27, 30, 32]), jota on vajaa puolet (16/35) lausumista 
(V). Noin kaksi viidennestä (15/35) on toteamuspuhetta: (/1, 3, 4/, {10, 12, 
13}, [18], /20/, {23, 24}, [28, 31, 33, 34, 35])(VI). Vähiten on tässä konteks-
tissa ratkaisupuhetta: ({9, 17}, [19], /19/, [29]), joka seitsemännessä (5/35) 
lausumassa (VII). Yhden lausuman eetosta (21) ei yksiselitteisesti voida tul-
kita. Eetoksen käytössä ei toimihenkilöillä tule esiin eroja eri puhekehysten 
puheissa. 
 




V - Erilaisia ihmisiä oon nähny yrittämässä sitä [johtamistyylit], mutta 
tulos on sama sen takia, ku…jämeryys puuttuu. …en tarkota… niinku 
N.N:llä oli väärä jämäkkyys siinä… oli…raivoo. 
VI – Ihminehä…reagoi monesti vastuksiin just psyykellään yhtä paljon ja 
kyl se monta kertaa tapahtuu varmasti…, että jokaisestahan meistä sen 
verran, ku valittaa,…löytyy aina vika, että…että muutaman päivän saa. 
VII –  Nythän on paljo puhuttu…miks meillä on korkeet sairaus poissa-
olot. Meillä tahtoo olla…kahinoita siellä, joskus eri henkilöjen välillä, ei 
vähiten tehtaan…johdon ja toimivan käytönki kanssa… 
 
Puheenvuorojen logos on tässä ryhmittymässä monivivahteinen. Runsaassa 
neljäsosassa perusteluista (10/35) argumentointi painottuu kriittisesti lähinnä 
työntekijäryhmää moralisoivaan perustelutapaan: (/5, 7, 8/, {11, 13, 14, 15, 
16, 25}, [30]) etenkin perusryhmässä (VIII). Vajaassa neljäsosassa (8/35) 
ilmenee yhteisöllisiä perusteluja: (/6, 19, 20, 21, 22/, {24}, [28, 29]), josta 
eniten luottamushenkilöillä. Tämä perustelutapa on kaikkiaan esillä vajaassa 
neljäsosassa lausumista (IX). Tuotannolliset perustelut ovat käytössä samoin 
noin neljäsosassa (9/35) lausumista: (/2, 3, 4/, {10, 13}, [26, 27, 34, 35]). 
Kokemuksellisia perusteluja: (/1/, [17, 18], {23}, [32, 33]) esiintyy (6/35) 
noin joka kuudennessa lausumassa (XI). Oman työotteen eettinen painotta-
minen on vähäisessä määrin esillä (9, 13) (XII). Yhtä lausumaa ei voida ar-
vioida tällä kriteerillä (31). Moralistinen logos liittyy tuloksellisuuskehyk-
seen: {n=6/10} > / n= 3/10 /, [n=1/10]. Teknis-taloudellis-tuotannollinen lo-
gos liittyy työhyvinvointikehykseen: [n=5/9] > / n=3/10 /, {n=2/10} samoin 
kuin kokemuksellinen logos: [n=5/7] > / n=1/7 /, {n=1/7}. On nähtävissä, 
että toimihenkilöt operatiivisen keskijohdon tehtävissä soveltavat ymmärtä-
vän tuen ohella myös arvostelevaa kritiikkiä silloin, kun siihen joidenkin 
tuotantotyön laiminlyöntien tai myös johtamismenettelyjen suhteen on aihet-
ta. 
 
VIII - … on … toimihenkilöt nostanu esiin kysymyksiä,…alkaako… tuo-
tannon kaverit kyttäämään,…mitenkä meillä tullaan töihin ja miten lähe-
tään töistä… 
IX - …nykysuuntaus näyttää olevan aika paljon se, että…olkaa kohautel-
len sanottaa, että…ei tälle organisaatiotasolle kuulu joku ongelma, mutta 
se on minusta helkkarin huonoo motivointia ja siinä meillä ois paranta-
misen varaa vielä. 
X -…ku puhutaan vastuullisuudesta, nii kyllä se…korostuu, että lähe-
tys…oikeat määrät…ja asiakas saa sitä, mitä on tilanne…tilattu tuo-
te…pitää kohdata…lähtöpaikalla… 
XI - …edelleenkää ei oo ymmärretty sitä, että me ollaan iso konserni ja 
missä halvimmalla tehään, nii siellä tehään…Ei niitä kiinnosta yhtää. Ei 
meijä johtajist oo ykskää…sidoksissa paikkakuntaan, Mikä ennen oli joh-




dolla ja kaikilla oli nii, että johtajat oli paikallisii. Ne oli pieni kotipaik-
ka… seuturakkaus, mut ei nyt oo, se on poispyyhkästy. 
XII …en mie oo ihan oikee henkilö vastaa, mutta…koen kyllä, että se 
[vastuu] on rikkautena omassa työssä. 
 
Työorientaatiopuheiden paatos jakautuu toimihenkilöryhmässä kolmeen 
osaan. Eniten (14/35) on työntekijöitä arvostelevaa puhetta: (/5, 6, 7, 8/, {11, 
13, 14, 15, 16}, /21, 22/, {25}, [28, 30]), jota esiintyy kahdessa viidesosassa 
lausumista (XIII). Omaa tai yhteistä toimintaa oikeuttavaa vakuuttelua: (/2/, 
{9, 10, 12}, [17, 18], /19/, {23}, [27, 29, 34, 35]) ilmenee vajaa kolmannes 
(12/35) (XIV). Lisäksi muutamissa puheenvuoroissa tulee esiin työntekijöitä 
ymmärtävää paatosta: (/1, 4, 20, 26 /, [31, 32, 33]). Sitä on viidenneksessä 
(7/35) ryhmittymän työorientaatiopuheista (XV). Omaa toimintaa puoluste-
levaa paatosta on esillä kahdessa (2/35) lausumassa (3, 24) (XVI). Toimi-
henkilöryhmässä arvosteleva paatos liittyy tulos- tai yhteistoimintakehyk-
seen: {n=6/15}=/ n=6/15 / >  [n=3/15]. Vakuutteleva paatos liittyy työhy-
vinvointikehykseen: [n=7/13] > {n=4/13}, / n=2/13 /. 
 
XIII - …vastuiden selvittämine…on männy jostai syystä semmokseks, että 
äijät ei tee mittää, jos ne ei saa siitä rahaa…ja sittenkii ku tehään 
…sopimukset, nii ne ei noudata niitä. Nytki niille on maksettu laadunval-
vontalisät ja kaikki, nii ei ne mitää laatuu valvo….pittää olla yks ylimää-
räne ihmine viikonloppuna…näytteet puristamassa ja tarkistamassa. 
XIV - …oon vastuuntuntone…jos…vaikkapa asiakkaalle…lupaan, että 
tänään vastaan, niin piän siitä kiinni, elikkä minuun voi luottaa… 
XV - …jos ei oo kaikki asiat meillä kunnossa, jos meillä nahistaan tuo-
tannossa, jos se koetaan siten, että se on laitteista…joku ei oo huolehtinu 
niistä, nii kynnys on hyvin matala lähteä sillon sairasloman hakuun. 
XVI – … miulle tulloo mieleen se uskottu mies…Sillä on kaikkii tehtävii, 
ku sil ei oo ymmärrystä sanoa ei. Se odotti, et ympäristö huomais, että 
sillä on liian paljon töitä. 
 
Toimihenkilöiden sairauspoissaolopuhe poikkeaa työntekijä-työnantaja –
asetelmasta niin, että ne asemoituvat tässä kontekstissa työntekijäkannalle 
erityisesti sairauslomien taustojen valottajina. Ryhmän selonteot perustelevat 
keskustelevaa johtamista, jotta solmujen taustoista voitaisiin puhua yhdessä. 
Tämän tyyppinen henkilöstöjohtaminen näyttäisi tämän ryhmän puheiden 
mukaan olevan tässä asiayhteydessä sosiaalisessa tilauksessa. Lisäksi yhtei-
söllisen tuen ohentumisen yhteys sairauspoissaoloihin tulee perustelluksi 
niin, että henkilöstöryhmien ristiriidat yhdessä tuen puuttumisen kanssa ra-
kentuvat johdannoksi matalalle sairausloman hakemisen kynnykselle. Toi-
saalta nousee esiin paikallisuuden merkitystä korostava muotoilu, jossa pai-




kallisjohdon sitoutumisen arvioidaan heikentyvän, mikäli heiltä puuttuu pai-
kallistuntumaa.  
Työkokemuksen kesto rakentuu toimihenkilöiden yhdessä puheenvuo-
rossa (1) positiivisena tekijänä. Erilaisuuden teema rakentaa erityisesti työn-
tekijöiden työotteista normatiivista arviointia. Mukaan tulee myös yksi pu-
heenvuoro, joissa kriittisesti arvioidaan johtajan työotetta (7). Vastuun tee-
massa osa työntekijöistä tuotetaan kriittisesti oman vastuullisuuden kritee-
reistä lähtien. Työnteon motivaation kohdalla korostuu sama asetelma. Vah-
vistetaan oman työmotivaation esimerkillisyyttä ja sen valossa arvostellaan 
joidenkin työntekijöiden motivaation laatua. Ryhmien taustoista toimihenki-
löiden työorientaatiopuheissa tulee esiin tulkinta, että työntekijöiden tode-
taan erottelevan itsensä omaan ’kastiin’ siksi, etteivät he riittävästi ole mu-
kana yhteisessä yrittämisessä (18). Toisaalta toimihenkilöitä askarruttaa nyt 
se, että työsääntökeskustelu on osoitettu työntekijöille, mikä samalla kyseen-
alaistaa sen soveltuvuutta toimihenkilöryhmään. Toisaalta ryhmä epäilee 
työsääntöjen kategorisen sävyn sopivuudesta edes työntekijöiden ryhmälle.  
 
-…tuotannon kaverithan hyvin ovat sitä mieltä, että miksi niitä tarvi-




Kuvio 26. Toimihenkilöryhmän työorientaatiopuheiden metarakenteet 
 
Toimihenkilöiden työorientaatiopuheen metarakenteissa on tyypillistä moni-
puolisuutta ja erirakenteisuutta. Kehämäinen logiikka ja moniäänisyys ovat 
kaksi kertaa useammin käytössä kuin lineaarinen yksiäänisyys. Kuitenkin 
ongelmakeskeinen eetos on nyt lähes puolessa lausumista esillä. Sitä tasoit-
taa neutraalisti toteavan eetoksen yhtä korkea osuus. Sen sijaan ratkaisukes-
keinen eetos on varsin vähäistä. Puheiden logos viittaa melko usein esiinty-
vään moralisoivaan perustelutapaan tässä kontekstissa. Lisäksi sen kanssa 
esiintyy lähes yhtä iso joukko tuotannollisia ja yhteisöllisiä, sekä melkein 




saman verran kokemusperäisiä argumentteja. Puheen arvostelevaa paatosta 
esiintyy varsin paljon, lähes puolessa lausumista, mikä liittynee ongelmapu-
heen suureen osuuteen. Lisäksi tulee melko paljon esiin vakuuttelevaa oike-
uttamista ja pieni osuus ymmärtävää tunnesävyä. Kokonaisuutena tämän 
ryhmän työorientaatiopuheet ovat useaa tyyppiä. Ensinnä esiintyy kriittiseen 
tehtäväjohtajuuteen liittyvästi joitakin pulmallisiksi osoittautuneita työnteki-
jöiden (ja osaksi paikallisjohdon) työorientaatioita tuotannollisin ja yhteisöl-
lisin perustein arvostelevaa ongelmakeskeistä puhetta. Toiseksi edellisen 
rinnalla heillä ilmenee ihmissuhdejohtajuuteen liittyvää kehämäistä ja moni-
äänistä kokemuksellisten näkökulmien ymmärtämistä. Kolmanneksi tulee 
esiin myös oman ryhmän ratkaisuja oikeuttavaa toteamuseetosta. 
7.6.4 Henkilöstöryhmien metarakenteiden vertailu 
Työorientaation puheenaihe erottelee henkilöstöryhmät tyypillisiin puheta-
poihin. Paikallisjohto tuottaa hyvin suoraviivaista ja yksiäänistä ongelma-
keskeistä puhetta moralistisin ja tuotannollisin perusteluin vakuuttelevalla tai 
arvostelevalla paatoksella. Työntekijöillä kahden logiikan ja dialogisuuden 
osuudet ovat lähes tasan. Heillä esiintyy eniten neutraalia toteamuseetosta,  
jonkin verran ongelmakeskeistä ja vähemmän ratkaisukeskeistä eetosta. Pu-
hetta perustellaan kokemuksellisin argumentein ja myös moralistisin, tuo-
tannollisin ja yhteisöllisin näkökohdin. Puheen paatos on eniten vakuuttele-
vaa, mutta pienessä määrin myös puolustelevaa, arvostelevaa ja ymmärtävää. 
Toimihenkilöt rakentavat työorientaatiopuhettaan kehämäisellä logiikalla 
moniäänisesti tuottamalla yhtä paljon ongelma- ja toteamuseetosta. Peruste-
lut jakautuvat neljään osaan: moralisoiviin, tuotannollisiin, yhteisöllisiin tai 
kokemuksellisiin argumentteihin. Puheiden paatoksessa on eniten arvostele-
vaa ja lähes yhtä paljon vakuuttelevaa ja nyt pienemmässä määrin ymmärtä-
vää sävyä.  
7.7 Ryhmien työpuheiden vaihtelevuus eri puheenai-
heissa 
Seuraavaksi tarkastelen lähemmin tunnuslukujen perusteella, miten työpu-
heiden ryhmittäiset metarakenteet kytkeytyvät puheenaiheisiin. Seuraavat 
taulukot havainnollistavat kunkin metarakenteen ulottuvuuden kohdalla 
esiintyvää puheen vaihtelevuutta henkilöstöryhmittäin. Kunkin henkilöstö-
ryhmän kummastakin logiikan lajista esitän aritmeettiset keskiarvot osoit-
taakseni, kuinka paljon erityyppinen logiikka on kussakin ryhmässä käytössä 
eri puheenaiheissa. Lisäksi esitän keskiarvojen vaihteluvälit, jotta voidaan 
tunnistaa poikkeuksellisia vaihteluja aiheuttavat puheenaiheet ryhmittymien 
puhetapojen kontekstien yhteydessä. Olen koonnut vaihteluvälit eri puheen-




aiheiden keskimääräisistä puherakenteista vertaamalla matalinta ja korkeinta 
keskiarvoa sekä nimeämällä siten esiin nousevat puheenaiheet (liitteet 5-9). 
Taulukko 5. Henkilöstöryhmien työpuheiden logiikan vaihtelevuus (%) 
 
Työntekijöillä lineaarinen logiikka on tutkituissa puheenaiheissa hiukan 
enemmän esillä kuin kehämäinen logiikka. Lineaarisuus on korkeinta työ-
sääntöjen puheenaiheessa. Kehämäisyys on korkeimmillaan viestienkulun 
puheenaiheessa. Paikallisjohdon puhe on keskimäärin työntekijäryhmää li-
neaarisempaa ja täysin lineaarista konenopeuden yhteydessä (5B). Kehämäi-
nen puhe jää kolmannekseen tai neljännekseen edellisestä mutta on hieman 
keskimäärää korkeampaa työsääntöjen ja viestintäpuheen yhteydessä. Toimi-
henkilöillä logiikan lineaarisuus on korkeinta konenopeuspuheen kohdalla. 
Korkeimmat kehämäisen logiikan lukemat esiintyvät yhteistyöpuheessa 
(8C). 
Taulukko 6. Henkilöstöryhmien työpuheiden dialogisuuden vaihtelevuus (%) 
 
Työntekijöillä yksiäänistä puhetapaa esiintyy hieman moniäänistä enemmän. 
Heillä tulee esiin poikkeuksellisen paljon yksiäänistä, monologiin viittaavaa 
puhetapaa työsääntöjen puheenaiheen yhteydessä (6A). Moniäänistä, dialo-
gista puhetapaa ilmenee keskimääräistä enemmän viestinnän puheenaihees-
sa. Paikallisjohdolla ilmenee eniten monologisuutta ja erittäin yksiäänistä 
puhetta konenopeuden kontekstissa (5C). Johdolla on keskiarvoa enemmän 
moniäänistä puhetapaa viestienkulun puheessaan. Toimihenkilöillä on kone-
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lineaarinen 54 46 - 62 74 58 - 100 42 23 - 67 
kehämäinen 41 35 - 54 20 0 - 30 57 33 - 77 
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yksiääninen 52 33 - 75 70 33 - 100 34 8 - 52 
moniääninen 45 19 - 64 24 0 - 47  65 43 - 92 
ei arvioitu 9  6  1  




lee moniäänisyyttä esiin selvästi keskiarvoa enemmän yhteistyöaiheessa 
(8C). 
Taulukko 7. Henkilöstöryhmien työpuheiden eetoksen vaihtelevuus (%) 
 
Työntekijöillä esiintyy suhteellisen paljon ongelmaeetosta kaikissa puheen-
aiheissa. Se korostuu keskiarvoa korkeampana ongelmakeskeisen puheen lu-
kemana työsääntöjen puheenaiheessa. Ratkaisukeskeiset puheet vaihtelevat 
melko tasaisesti ilman yhtään merkittävää poikkeamaa. Toteamuseetosta il-
menee tällä ryhmällä korkealla keskiarvon ylittävällä tasolla yhteistyön, työ-
orientaation ja viestienvaihdon aiheissa. Paikallisjohto puhuu poikkeukselli-
sen ongelmakeskeisesti konenopeudesta (5B). Toteavaa puhetta on keskiar-
voa enemmän työsääntöaiheen yhteydessä. Toimihenkilöilläkin esiintyy suh-
teellisen paljon  ongelmapuhetta konenopeuden puheenaiheessa. Heillä on 
ratkaisupuhetta kohtalaisen paljon työsääntöaiheessa. Toteamuspuhetta tulee 
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ongelmapuhe 40 30 - 62 57 38 - 78 32 23 - 48 
ratkaisupuhe 23 15 - 31 11 0 - 20 25 11 - 41 
toteava puhe 34 6 - 55 30 0 - 50  39 24 - 54 
ei arvioitu 3  2  -  




Taulukko 8. Henkilöstöryhmien työpuheiden logoksen vaihtelevuus (%) 
 
Työntekijöillä kokemuksellinen logos on muita perustelutapoja yleisempää. 
Ryhmässä tulee esiin keskiarvoa enemmän taloudellis-teknis-tuotannollisia 
argumentteja konenopeuden ja työorientaation puheenaiheista. Tämä ryhmä 
tuottaa lakiin nojaavia argumentteja keskimäärää enemmän työsääntöjen pu-
heenaiheesta. Moralistisia perusteluja nousee eniten esiin työorientaatio-
aiheen yhteydessä. Kokemusperäiset perustelut ovat keskitasoa korkeampia 
työsääntöjen puheenaiheessa. Yhteisölliset perustelut korostuvat yhteistyön 
puheenaiheessa (8A). Ne perustelurakenteet, joita ei kyetty arvioimaan liit-
tyvät työntekijäryhmässä eniten viestienvaihdon teemaan. Viestintään liitty-
vissä työntekijöiden puheissa on siten vaikeaa todeta perusteluja. 
Paikallisjohdon ryhmässä tekniikan, talouden ja tuotannon argumen-
teissa tulee esiin mahdollisimman laaja vaihteluväli. Tätä osoittaa sitä, että 
konenopeuden kohdalla kaikki johtopuheen perustelut liittyvät tähän asiasi-
sältöön (5B), mutta työsääntöjen kohdalla niitä ei tule yhtään (6B). Työsään-
nöissä sen sijaan on keskimäärää enemmän lakiin ja etiikkaan liittyviä perus-
teluja. Moralistisia perusteluja tulee johdolla keskimääräistä enemmän esiin 
viestienkulun ja työorientaation yhteydeksi. Kokemukselliset argumentit 
jäävät tässä ryhmässä tasaisen matalalle tasolle. Yhteisöllisten perustelujen 
huippu ei ole kovin paljoa keskimääräistä korkeampi ja osuu yhteistyöaihee-
seen. 
Toimihenkilöiden ryhmässä on kaksi vahvasti edustettua puhetapaa. 
Toisaalta teknis-taloudellis-tuotannollisia argumentteja ja toisaalta yhteisöl-
lisiä argumentteja esiintyy kohtalaisen paljon eri puheenaiheissa. Edellisten 
selvästi korkein määrä on konenopeusaiheissa (5C) ja jälkimmäisten vies-







työpuheista (%)  
Toimihenkilöiden 

















12 0 - 29 34 0 - 100 34 23 - 62 
laki, eettinen 3 0 - 12 7 0 - 33 3 0 - 8 
moralistinen 22 0 - 24 30 0 - 47 6 0 - 29 
työkokemus 32 5 - 50 1,0 0 - 13 9 0 - 18 
yhteisöllinen 26 0 - 65 19 0 - 32 42 23 - 62 
ei arv. 16  8  6  




Taulukko 9. Henkilöstöryhmien työpuheiden paatoksen vaihtelevuus (%) 
 
Työntekijöillä korostuu jossain määrin puolusteleva paatos. Ryhmän pu-
heenvuorojen ymmärtävä paatos ylittää keskitason työorientaation ja kone-
nopeuden konteksteissa. Puolusteleva paatos nousee vahvasti yli keskitason 
konenopeudesta puhuttaessa (5A). Arvosteleva sävy ylittää eniten keskitason 
viestienkulun kohdalla. Vakuutteleminen on voimakkainta viestienkulun pu-
heessa. 
Paikallisjohdon ymmärtävä sävy tulee esiin vain yhteistyön ja viestin-
nän aiheissa, muttei muissa puheenaiheissa. Puolustelevaa paatosta esiintyy 
voimallisimmin työsääntöjen ja konenopeuden puheissa mutta muissa pu-
heenaiheissa sitä on hyvin vähän. Arvostelevaa sävyä tulee johtopuheissa 
näkyviin keskimäärää enemmän konenopeuden, yhteistyön ja työsääntöjen 
aiheissa. Vakuuttelu on korkeaa työorientaation puheenaiheessa (9B) muttei 
oleellisesti muualla.  
Toimihenkilöiden ymmärtävä tunnesävy on eniten esillä konenopeuden 
(5C) ja työsääntöjen (6C) konteksteissa. Tämä puhetapa on kaikissa puheen-
vuoroissa tämän henkilöstöryhmän käytössä. Puolustelu liittyy eniten työ-
sääntöpuheeseen ja joko työntekijöiden tai johdon näkökantojen ’puhease-
maan’. Toimihenkilöt käyttävät arvostelevaa paatosta vahvimmin työorien-
taatio-, työsääntö- ja viestintäpuheissa. 
7.8 Miten kohdeyrityksen puheet rakentuivat? 
Edellä olevan puheenaiheittain esitetyn puherakenneanalyysin tulosten mu-
kaan voidaan vastata ensimmäiseen tutkimuskysymykseen, miten puhetavat 
rakentuvat kohdeyrityksessä. Seuraava kuvio havainnollistaa ensin yrityksen 
työpuheiden vaihtelun rakentumista. Kysymys voidaan tarkentaa näin: Ra-
kentuvatko kohdeyrityksen puhetavat ja puherakenteet puheenaiheisiin ja 







työpuheista (%)  
Toimihenkilöiden 













ymmärtävä 18 10 - 31 8 0 - 21 34 17 - 43 
puolusteleva 32 10 - 81 9 0 - 33 10 0 - 32 
arvosteleva 15 0 - 33 43 26 - 56 23 0 - 40 
vakuutteleva 23 3 - 41 30 13 – 67 28 15 - 34 
pakko 2  1  1  
ei arv. 9  10  5  






Kuvio 27. Puhetavat puheenaiheiden konteksteina henkilöstöryhmissä 
 
Kontekstin käsitettä voidaan pilkkoa osa-alueisiin ja kysyä missä asiayhtey-
dessä puhutaan, keitä on paikalla ja missä historiallisessa tilanteessa toimi-
taan. Puhetavat vaihtelevat tulosten mukaan ensinnäkin paljolti henkilöstön 
perusryhmittäin tyypillisten puheen metarakenteiden mukaan ja toisaalta 
myös puheenaiheiden määrittämän asiasisältöön liittyvän merkityskontekstin 
mukaan. Lisäksi puheenaiheen ja henkilöstöryhmän yhteisvaikutus on to-
dennäköisesti merkittävä kontekstin määrittäjä. Kokonaisuutena nousee kon-
tekstin osuus puhetavoissa keskeiseksi. 
Ensimmäinen tutkimuskysymys määrittää organisaation puhetavat 
konteksteista nouseviksi metarakenteiksi. Kyse on monimutkaisesta puhedy-
namiikasta, jossa puheenaiheiden asiasisältöjen mukaiset kontekstit muodos-
tavat eri työpuitteissa vaihtelevia käyttöyhteyksiä, joihin henkilöstöryhmät 
linkittyvät kullekin ryhmälle ominaisella ja osittain myös yhteisesti jaetulla 
puhetavalla. Työpuheiden käyttötavat ja niihin kytkeytyvät vuorovaikutus-
asetelmat eivät voi olla muuttumatta yrityksen ajankohtaisen toimintatilan-
teen murrosvaiheessa nykyisen maailmantalouden oloissa. Toisaalta osaltaan 
paikallisyrityksen kehitystausta voi olla osaltaan taustavaikuttajana. Puheta-
vat rakentuvat tässä tilanteessa ennen muuta henkilöstöryhmittäin eriytyviksi 
puheen metarakenteiksi, mutta myös ryhmien sisäistä vaihtelua sisältäviksi. 
Kohdeyrityksen työpuheiden vaihtelu rakentuu yleisemmin henkilöstö-
ryhmien, puheenaiheiden ja puhetapojen muodostamina, toimintaympäristön 
virittäminä monivivahteisina kielipeleinä. Puheet koostuvat vastavuoroisista 
vaihtoketjuista tai vuorovaikutusasetelmista niin, että jonkin ryhmän pu-

















käytännössä toimivaa puhetapaa. Tässä mielessä on merkittävää, mitä osa-
puolia kulloinkin on paikalla -joko tosiasiassa tai kuvitteellisesti- silloin kun 
selontekoja lausutaan. Jotkut puhetavat latautuvat muista ryhmistä tai ryh-
mäkulttuurisista vastakkainasetelmista. Näin vuorovaikutus koostuu proses-
simaisista tai verkkomaisista asetelmista. 
Jokseenkin kaikki tutkitut puheenaiheet liittyvät paikallisyrityksen 
johdon positiosta lähteneisiin strategisiin kehittämisprojekteihin. Tähän pala-
taan lähemmin tutkimuskysymyksissä 2 ja 3 (luvut 7.9 ja 7.10). Tässä mie-
lessä paikallisjohdon ryhmä on strategisen asemansa kautta aloitteinen näi-
den työpuheiden käynnistäjänä. Työntekijöiden ryhmä näyttää rakentavan 
sisällöllisesti ominaislaadulleen tyypillistä vastinetta paikallisjohdon lausu-
mille. Todetut puhetapojen metarakenteet ovat hämmästyttävän samanlaiset 
näillä vastinpariksi asemoituvilla perusryhmittymillä. Niissä korostuvat line-
aarinen logiikka, yksiääninen puhunta, ongelmaeetos ja puolusteleva tai ar-
vosteleva paatos. Logokset vain vaihtelevat niin, että työntekijät edustavat 
työkokemuslogosta ja paikallisjohto tuotannollista logosta. Tämä vastak-
kainasetelma koskee etenkin strategisesti merkittäviä puheenaiheita kuten 
konenopeus, työsäännöt ja työorientaatio, jotka osoittautuivat jännitteisiksi. 
On lisäksi myös neutraalimpia puheenaiheita, kuten viestienkulun tai yhteis-
työn teemat, jotka eivät näytä kärjistävän todettavia metarakenteita. Taustal-
la on aistittavissa aiempien kehittämispyrkimysten, johtamiskulttuurien, 
omistajuusmuutosten, organisatoristen murrosten ja kunkin ryhmän oman 
osakulttuurin vaikutteita. Toimihenkilöryhmittymän puheen metarakenteet 
ovat kahdesta perusryhmästä täysin poikkeavat edustaen kehämäisen logii-
kan, moniäänisen puheen, ratkaisueetoksen, yhteisöllisen logoksen ja ym-
märtävän paatoksen rakenteita.  
Todetut puhetavat viittaavat tulosten mukaan metarakenteiden lisäksi 
ryhmittäin vaihteleviin sisällöllisiin kehyksiin. Tätä asiakokonaisuutta täs-
mennän tuonnempana kolmannessa tutkimuskysymyksessä (luku 7.10) eri-
laisten tulkintakehysten tarkastelun yhteydessä. Lisäksi ryhmittäin painottu-
vien asiasisältöjen ja metarakenteiden ohella on tuloksista nähtävissä vaikut-
teita henkilöstöryhmille ominaisista äänenpainoista tai puhekäytännöistä. 
Näihin kysymyksiin palaan kolmannen tutkimuskysymyksen yhteydessä re-
toriikan asemoitumisen tarkastelussa. On odotettavissa yrityksen ajankohtai-
sen toimintatilanteen murroksessa organisaation ryhmiin kytkeytyviä kult-
tuuristen asetelmien muutospaineita, joiden voi odottaa rakenteistavan puhe-
tapoja. Kulttuurisiin kehyksiin palaan neljännen tutkimuskysymyksen koh-
dalla, selvittämällä mitä tehtäviä todetuilla puhetavoilla voidaan todeta pai-
kalliskulttuurissa olevan.  
Vastaan tiivistetysti ensimmäiseen tutkimuskysymykseen siten, että 
kohdeyrityksen työpuheet on perusteiltaan kuvattavissa metarakenteina pu-
heenaiheisiin ja henkilöstöryhmiin liittyvien kontekstien avulla. 




7.9 Miten henkilöstöryhmät asemoituvat työpuheis-
saan?  
7.9.1 Toinen tutkimuskysymys  
 
 Miltä osin työpuheiden tuottaminen asemoituu henkilöstöryhmiin 
ja yrityksen strategiateksteihin?  
 
Tässä kysymyksessä tutkin, onko henkilöstöryhmillä tyypillisiä puhetapoja, 
joiden voidaan todeta asemoituvan ryhmäkohtaisesti. Ryhmittäin mahdolli-
sesti asemoituvien puhetapojen ohella selvitän sitä, miltä osin ryhmien kes-
ken todetaan yhteisesti jaettuja puhetapoja ja puherakenteita. Haen asemoi-
tumiseen liittyviä tekijöitä henkilöstöryhmien lisäksi kohdeyrityksen strate-
giasisällöistä. Tarkastelu pohjautuu ensimmäisen tutkimuskysymyksen tu-
loksissa erotettuihin metarakenteiden muodostamiin ryhmittäin erilaistuviin 
puhetapoihin. Viiden tutkitun puheenaiheen erillisen tarkastelun sijasta kiin-
nitän nyt huomiota kaikkien viiden puheenaiheen pohjalta määritetyn keski-
määräisen puherakennekoosteen vaihteluihin.  
Lähestyn toista tutkimuskysymystä menetelmällisesti tutkimalla henki-
löstöryhmien teemahaastattelussa tuottamien eri puheenaiheista nousevien 
puheenvuorojen yhteisöllisiä puherakenteita retorisen diskurssianalyysin 
keinoilla kohdeyrityksen osaryhmien suhteen. Ensin selvitän peruskysymys-
tä - miten yrityksessä puhutaan – tarkastelemalla, koostuvatko puhetavat 
ryhmittäin vaihtelevista rakenteista, jotka eriytyvät ryhmäkohtaisesti ja / tai 
todetaanko keskenään jaettuja puhetapoja. Tämä osakysymys selvittää hen-
kilöstöryhmän aseman tai henkilöstöryhmien välisen asemoitumisen osuutta  
puhetapojen vaihtelun rakentumisessa. Metodisesti tutkin puhetapojen erityi-
syyttä tai yhteisyyttä puheiden metarakenteiden eriytymisen tai yhtäläisyy-
den perusteella. Metodisesti tarkastelen keskimääräisen ’koostepuheraken-
teen’ numeerisia ja graafisia esityksiä. 
Tutkin kysymystä viiden tutkitun puheenaiheen yhteydessä eri henki-
löstöryhmien puheenvuorojen metarakenteista. Lähestyn puhetapoja ryhmit-
täin asemoituvina puherakenteina. Keskiössä on edelleen työpuheiden vaih-
televuus, jonka rakentumista tarkastelen nyt henkilöstöryhmän ja yrityksen 
strategiatekstien kautta niin, että välittävä analyyttinen avainkäsite on posi-
tio. Seuraava kuvio pelkistää toisen tutkimuskysymyksen niin, että selvitän 
siinä kohdeyrityksen puhetapojen variaatiota henkilöstöryhmien asemoitu-
misena kohdeyrityksen strategiatekstien suhteen. Toinen kysymys tarkentaen 
kuuluu: Ovatko kohdeyrityksen puhetavat henkilöstöryhmiin asemoituvia ja 
yrityksen strategiaan pohjautuvia? 
 






Kuvio 28. Puhetavat henkilöstöryhmien positioina strategiateksteissä 
 
Nimitän viiden puheenaiheen (konenopeus, työsäännöt, viestienkulku, yh-
teistyö, työorientaatio) henkilöstöryhmittäisiä puhetapoja yleisesti kunkin 
tarkasteltavan henkilöstöryhmittymän puhetavaksi. Vastaavasti nimitän me-
tarakenteiden yhdistelmiä puherakenteiksi.  
7.9.2 Henkilöstöryhmien tuottamat puhetavat ja puheraken-
teet 
Henkilöstöryhmien puheenvuorojen puherakenteiden muodostamat puheta-
vat on koottu seuraavaan kuvioon. Sen avulla tarkastelen henkilöstöryhmien 
tyypillisiä puhetapoja. Tuonnempana (luku 7.9.2) esitän rakenneulottuvuuk-























































































































Kuvio 29. Henkilöstöryhmien diskursiiviset puherakenteet  
 
Edellisestä kuviosta todetaan, että työntekijät puhuvat kohdeyrityksessä tut-
kituissa puheenaiheissa keskimäärin kohtalaisen lineaarisella logiikalla var-
sin yksiäänisesti. Heillä on käytössä ratkaisueetosta hieman vähemmän kuin 
ongelma- ja toteamuseetosta, joiden osuus on yhtä iso. Kuitenkin ratkaisu-
puheen osuus heillä on muita ryhmiä suurempi. Paikallisjohto puhuu hyvin 
lineaarisella logiikalla ja hyvin yksiäänisellä puhetavalla käyttäen eniten 
kaikista ryhmistä ongelmaeetosta, melko paljon toteavaa eetosta ja muita vä-
hemmän ratkaisueetosta. Toimihenkilöt puhuvat yhtä paljon lineaarisella ja 
kehämäisellä logiikalla hyödyntäen muita ryhmiä enemmän moniäänistä dia-
logia ja vastaavasti vähemmän yksiäänistä monologia. Heillä esiintyy tasai-
sesti ongelma- tai toteamuspuheen ja melko vähän ratkaisupuheen eetosta. 
 
























































































































Kuvio 30. Henkilöstöryhmien retoriset puherakenteet 
 
Edellisen kuvion mukaan työntekijät puhuvat muita ryhmiä enemmän koke-
muksellisten ja muita ryhmiä vähemmän tuotannollisten ja yhteisöllisten pe-
rustelujen logoksella. Heillä on eniten puolustavaa ja vähiten vakuuttelevaa 
paatosta. Lisäksi heillä esiintyy muiden ryhmien tapaan jonkin verran arvos-
televaa paatosta. Paikallisjohto puhuu muita enemmän moralistisella ja mel-
ko usein tuotannollisella logoksella ja heillä on muita vähemmän kokemuk-
sellista logosta. He tuottavat muita enemmän vakuuttelevaa ja muiden kans-
sa arvostelevaa paatosta yhtä paljon. Toimihenkilöt puhuvat muita enemmän 
yhteisöllisellä ja tuotannollisella logoksella. Heille on tyypillistä sekä muita 
enemmän ymmärtävä että melko usein arvosteleva ja aika ajoin vakuutteleva 
paatos. 
Seuraavassa taulukossa havainnollistan henkilöstöryhmien eriytyviä ja 
yhteisiä puhetapoja. Taulukkoon on koottu ryhmittäin tyypillisimmät ja kes-
kenään jaetut kohdeyrityksen työpuheiden metarakenteet. 






























































Pelkistäen ryhmien puhetapojen esiintymistä voidaan tulkita taulukosta kah-
della tavalla. Joko henkilöstöryhmien voisi todeta rakentavan työpuheitaan 
varsin eriytyvistä puherakenteista koostuvilla puhetavoilla tai yhtä hyvin 
voisi havaita puherakenteissa yhteisiä puherakenteiden aineksia. On ilmeistä, 
että pelkästään puheenaiheen konteksti ei tuota puheenaiheiden vaihtelevuut-
ta, vaan tulee viitteitä muista vaikutteista. On todettavissa, että jotkut puhe-
tavat aktivoituvat kaikissa ryhmissä kuten arvosteleva ja vakuutteleva paatos 
tai kahden ryhmän kesken kuten lineaarinen logiikka tai yksiääninen puhe 
työntekijöillä ja paikallisjohdolla tai tuotannollinen logos ja ymmärtävä paa-
tos toimihenkilöillä ja paikallisjohdolla. On oletettavaa, että jotkut ryhmien 
kautta vaikuttavat taustatekijät ovat tässä mukana, samalla säätelemässä 
ryhmien välisiä vuorovaikutusasetelmia.  
Seuraavassa tarkennan kuvausta siitä, missä määrin puhetavat ovat 
ryhmätyypillisiä ja miltä osin ne vuorovaikutukseen liittyvästi esiintyvät 
usealla ryhmällä samassa puheenaiheessa. Tarkastelu perustuu liitteisiin 10 
ja 11. 
Työntekijöiden puhe noudattaa logiikaltaan varsin lineaarista rakennet-
ta. Siitä rakentuu tutkituissa työkonteksteissa tämän ryhmän puheenvuorois-
sa jokseenkin yksiäänistä selontekoa. Puheenvuorojen perustelujen logos no-
jaa heillä melko vahvasti arkikokemukseen. Retoriikan paatoksessa on jon-




kin verran omien toimintojen puolustelua, mutta myös yhteisöllisiä peruste-
luja tulee esiin. Ratkaisueetosta on hieman enemmän kuin muissa ryhmissä. 
Kootusti työntekijäryhmä puhuu useimmiten suoraviivaisella logiikalla mo-
nologisesti tai hieman harvemmin kehämäisellä logiikalla dialogisesti. Pu-
heenvuoroja perustellaan muita ryhmiä enemmän työkokemuksen perusteel-
la ja jossakin määrin muiden ryhmien tapaan yhteisöllisillä argumenteilla. 
Puheen paatos on hiukan muita henkilöstöryhmiä useammin oman tai oman 
ryhmän toimintaa puolustavaa sävyä. Puhetapaan sisältyy muiden ryhmien 
tapaan toisen henkilöstöryhmän toiminnan arvostelevaa paatosta. 
Paikallisjohdon puheen logiikka on vielä lineaarisempaa ja dialoginen 
rakenne noudattaa vielä yksiäänisempää monologia kuin työntekijäryhmässä. 
Puheen sisältö viittaa muita ryhmiä enemmän työongelmia painottavaan ee-
tokseen. Argumentit, joilla puhetta perustellaan tässä ryhmässä ovat useim-
miten logokseltaan taloudellisia, tuotannollisia ja teknisiä tai jonkin toisen 
henkilöstöryhmän toimintoja moralisoivia. Yleisin retorinen paatos liittyy 
toimintojen arvosteluun ja muita ryhmiä vähemmän sosiaaliseen tukemiseen. 
Pelkistäen paikallisjohdon puhetavat ovat kaikkein eniten suoraviivaisen lo-
giikan mukaista monologista ongelmapuhetta, joka muita enemmän sisältää 
moralisoivia argumentteja ja toisten henkilöstöryhmien arvostelua. Puheen-
vuorojen keskeisinä logoksina (toimihenkilöryhmän tavoin) tulevat luonnol-
lisesti esiin teknis-taloudellis-tuotannolliset argumentit.  
Toimihenkilöiden puhetavat rakentuvat kehämäisen logiikan ja moni-
äänisen dialogin pohjalta. Työpuheiden sisällön eetos muotoutuu tässä ryh-
mässä muuta henkilöstöä enemmän neutraalisti toteavaksi. Perustelujen lo-
goksessa tulee talous-, tuotanto-, tai teknisiä argumentteja esiin yhtä paljon 
kuin paikallisjohdolla. Sen lisäksi tämä ryhmä käyttää muita ryhmiä enem-
män myöskin työpuheiden yhteisöllisiä argumentteja ja suhteellisen paljon 
toisten ryhmien toimintoja ymmärtävää tukemista. Paatokseltaan tyypillinen 
toimihenkilöiden käyttämä tunnesävy liittyy omien toimintojen oikeuttami-
seen vakuuttelevalla retoriikalla mutta sitäkin enemmän ja ryhmistä eniten 
tulee esiin toisten henkilöstöryhmien sosiaalista tukemista. Kaikkiaan toimi-
henkilöt puhuvat ryhmistä eniten kehämäisellä logiikalla ja moniäänisellä 
dialogilla käyttäen eniten neutraalia toteamuseetosta ja soveltaen eniten 
ymmärtävää paatosta. 
Kaikille henkilöstöryhmille yhteiset puherakenteet liittyvät lineaarisen 
logiikan suosimiseen ja korkeahkoon ongelmakeskeisen puheen määrään. 
Edellistä tulee esiin kaikilla vähintään kahdessa viidestä kaikista viiden pu-
heenaiheen puheenvuoroista ja jälkimmäistä esiintyy jokaisessa ryhmässä 
vähintään runsaassa kolmanneksessa työpuheista. Toinen samansuuntainen 
yhteinen puherakenteen tekijä on melko vähäisen kehämäisen logiikan esiin-
tyminen ja vähäinen ratkaisueetoksen käyttö. Yksiäänistä puhetta ilmenee 
kaikissa ryhmissä selvästi enemmän kuin moniäänistä puhetta. Työpuheiden 
perustelutapojen kohdalla on kaikkia ryhmiä yhdistävä logosrakenne se, että 




jokainen henkilöstöryhmä tuottaa yhteisöllisiä argumentteja vähintään vii-
denneksessä työpuheista. Ainoa kaikille jossain määrin yhteinen paatos liit-
tyy arvostelevaan retoriikkaan, jota esiintyy vähintään viidenneksessä kaik-
kien henkilöstöryhmien tutkittujen puheenaiheiden työpuheista. 
7.9.3 Henkilöstöryhmien asemoituminen puheenaiheittain 
Seuraavaksi tarkastelen, mihin positioihin ryhmät eri puheenaiheiden yhtey-
dessä puhuessaan asemoituvat ja mille ryhmälle puheensa osoittavat. Määrit-
telen position retoriseksi puhuja-asemaksi, jolloin se tarkoittaa sitä positiota, 
jonka kukin ryhmä ottaa lausuessaan selonteon puheenaiheesta. Puhuja-
aseman rinnalla tarkastelen retorista yleisöä tai ryhmää, jonka taholle ryhmä 
osoittaa puheensa. Tätä kuvaan puheyleisön käsitteellä (Jokinen 2002, 128). 
Taulukko 11. Henkilöstöryhmien asemoituminen konenopeuspuheissa  
 Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 
 Puhuja-asema 
 
työntekijät työnantaja riippumaton 
 Puheyleisö työnantaja työntekijät työntekijät,  
johto 
 
Puhuttaessa konelinjojen tuotantonopeudesta puherakenteiden yhteisölliset 
asetelmat rakentuvat työntekijöiden ja paikallisjohdon kesken työmarkkina-
osapuolten mukaisesti työntekijät / työnantaja -suhteeksi. Työntekijät puhu-
vat konenopeudesta työntekijäryhmän positiosta johdon työnantaja-asemaan 
päin (I). Paikallisjohto puhuu konenopeudesta työnantajan positiosta työnte-
kijät puheyleisönään (II). Toimihenkilöt rakentavat työpuheitaan tasapainot-
tavana tai välittävänä ryhmittymänä työmarkkinaosapuolten kaksijakoisuu-
teen joko vaihtelemalla positiota ja yleisöä ja/tai liikkumalla riippumatto-
massa positiossa (III). 
 
I - …kyllä se…mutta konneita pittää…huoltoo ja parantoo. 
II -…hetkellinen linjanopeus on noussu, mutta…se ei minua kiinnosta, 
vaan se tehollinen nopeus, se tuottavuus. 
III - …se on varmasti jakanu…vielä enemmä…porukkaa…kaheks… 




Taulukko 12. Henkilöstöryhmien asemoituminen työsääntöpuheissa 
 Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 








Työsäännöistä puhuttaessa konenopeuden yhteydessä kiteytyneet henkilöstö-
ryhmien yhteisöasetelmat näyttävät entisestäänkin kiristyvän. Työntekijät 
ovat nyt edelleen työntekijäryhmän puhuja-asemassa osoittaen sanansa työn-
antajan sijasta tai sen ohella johdolle (I) Paikallisjohto asemoituu toisaalta 
työnantajan ja toisaalta johdon positioon (II). Toimihenkilöiden edellisessä 
puheenaiheessa rakentunut välittävä asema jatkuu tässä yhteydessä. Välillä 
asemoituminen on johdon mukaista ja välillä työntekijöiden puolelle asettu-
vaa (III). 
 
I – Jos on joku ongelma, nii pittää osata ratkasta se ongelma, ettei tarvi-
he palaverrii pittee… 
II - …pelisääntökysymys, että mitä saa tehä ja mitä ei saa tehä, …ei oo 
kyllä ollu selvä vielä. 
III -…ymmärtäsin näin, että tarkotus on, että asiat sujuis, että kellekkää 
ei …ois epäselvää se, että miten…hommat tehhään ja miten täällä toimi-
taan. 
Taulukko 13. Henkilöstöryhmien asemoituminen viestienkulkupuheissa 
 Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 








Viestienkulun puheenaihe osoittautuu melko neutraaliksi puheenaiheeksi 
henkilöstöryhmien kesken verrattuna kahteen aiempaan aiheeseen. Se ei nos-
tata vastakkainasetelmia, vaan itse asiasisältöä tarkastellaan nyt jokseenkin 
rakentavasti. Asemoituminen tapahtuu suhteellisen väljältä pohjalta, samoin 
kuin puheyleisönkin valinta. Syntipukkeja ei nosteta esiin, vaan puhutaan 
asiallisista solmukohdista. Työntekijät asettuvat nyt pikemmin yleiseen posi-
tioon kuin oman ryhmän kannalle. Joitakin työntekijöiden ryhmän äänenpai-
noja nousee kyllä esiin. Puheyleisö ei nyt ole jokin toinen ryhmä vaan laa-
jemmin koko yhteisöön tähtäävä näkökulma (I). Paikallisjohto pysyy varsin 




pitkälle aiemmissa asetelmissa puhuessaan joko työnantajan tai johdon äänil-
lä edelleen enimmäkseen työntekijöiden suuntaan (II). Toimihenkilöt liikku-
vat varsin yleisellä ja näennäisesti ryhmiä yhdistämään pyrkivällä tasolla pu-
heasemissaan ja puheyleisössään (III).  
 
I – No, kyllä täytyy sanoo, että valitettavasti… tiedonkulussa… vuorojen-
ki välillä on…toisten vuorojen välillä kyllä pelovaa,…toisten välttämättä 
ei 
II - …on myös aika vahvoja…ennakkokäsityksiä, että vaikka…tietoo tu-
liski, …sitä ei kerta kaikkiaan…haluta omaksua. 
III – …ei välttämättä hyvinkää…onhan… parannusta ollu…mutta on 
varmasti vielä parantamisen varaa…ihan joka ryhmän välillä.  
Taulukko 14. Henkilöstöryhmien asemoituminen yhteistyöpuheissa 
 Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 








Yhteistyön puheenaihe tuottaa varsin samanlaisia puhekuvioita kuin edellä 
viestienkulun konteksti. Vastakkainasetelmaa ei puheista välity suoraan, 
mutta kun paikallisjohto kärjistetysti puhuu työntekijöille työnantajan ase-
masta, vastakkaisuuksia nousee esiin yhteistyölle ladattujen merkityssisältö-
jen kautta. Työntekijät liikkuvat nyt yleisellä tasolla, mutta kapeahkolla asia-
sisällöllä niin puheasemassa kuin puheyleisössä (I). Paikallisjohto sen sijaan 
puhuu työnantajan asemasta edelleen työntekijäryhmän yleisölle päin (II). 
Toimihenkilöt asettuvat puheasemassaan vaihtelevasti vastapuolten kannoille 
osoittaen puheensa molemmille osapuolille (III). 
 
I –… kyllä myö…kaverii autettaan, jos kaveri pyyttää…  
II – Ja sitten tuotannon työntekijöihin päin, niin kyllä se on aika tikkusta 
suoraan sanottuna. 
III - …miusta näissä toimihenkilöijen ja tuotannon miesten…välisten suh-
teiden luomisessa on…epäonnistuttu …se polkoo…paikallaan koko ajan. 




Taulukko 15. Henkilöstöryhmien asemoituminen työorientaatiopuheissa 
 Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 








Työorientaatiosta puhutaan osittain tiukasti työmarkkinaosapuolten marssi-
järjestyksessä. Työntekijät kuitenkin puhuvat jokseenkin yleisestä puhease-
masta lukuun ottamatta sairauslomien kontekstia, jossa tulee esiin selkeää 
ryhmäpuolustusta. He osoittavat myöskin teemapuheensa yleisemmälle ylei-
sölle lukuun ottamatta sairauslomapuheita, joissa yleisö on työnantaja tai 
paikallinen johto (I). Paikallisjohto asemoituu työnantajan positioon, josta se 
osoittaa sanansa työntekijäosapuolen ja/tai yksittäisten yöntekijöiden toimin-
tojen kriittiseen arviointiin (II). Poikkeuksena on subjektipositioon asemoi-
tuminen oman työotteen esittelyssä työntekijöiden ryhmälle. Toimihenkilöt 
liikkuvat varsin yleisellä tasolla puheaseman ja puheyleisön retoriikassaan. 
Myös tämä ryhmä tuottaa oman työorientaationsa kuin malliksi muille. Tä-
mänkaltaisella ’opetuspuheella’ vedotaan työntekijöihin yhteisen edun pe-
rusteluilla. Asemoituminen on osittain subjektiposition kannalla, silloin kun 
toimihenkilöt ja paikallisjohto esittävät henkilökohtaista työorientaatiotaan 
työntekijöille malliksi. 
 
I - …asetteet…myö…kuuliaisesti pistetään siihe, mut sit tullee jottain on-
gelmatilanteita, että…ei käytännössä pysty totteuttammaan, nii sitte muu-
tettaan sitä… 
II - …ei…paljon murehduta se, että sä oot poissa, joko joku tekee ylitöinä 
sun hommat tai sitten…kone seisoo. 
III -…oon vastuuntuntone,…jos lupaan jotaki tehdä…vaikkapa asiakkaal-
le,…että tänään vastaan, niin piän siitä kiinni, elikkä minuun voi luot-
taa… 
 
Kokoavasti henkilöstöryhmien työpuheiden puhujaposition, puheyleisön 
asemoitumisen ja vuorovaikutusketjujen rakentumisesta tulee esiin joitakin 
tyypillisiä yhteisökytkentöihin liittyviä puherakenteita. Työntekijät ja paikal-
lisjohto asettuvat kiinteästi vastinpareiksi niin, että paikallisjohto puhuu 
työnantajan asemasta lähtien ja työntekijät puhuvat useimmin tuotannon 
työntekijäryhmän asemasta. Etenkin konenopeuden ja työsääntöjen puheen-
aiheet käynnistävät tämän asetelman työntekijöillä. Poikkeuksena ovat yh-
teistyön ja työorientaation teemat, joissa työntekijäryhmän positio on ylei-
sempi. Puheen yleisöksi tulee työsäännöissä paikallisjohto, mutta koneno-




peudessa työnantajat. Muissa teemoissa puhetta tuotetaan laajemmalle ylei-
sölle. Työntekijät ottavat sen sijaan yleisemmän puheaseman viestienkulun, 
yhteistyön ja työorientaation konteksteissa eivätkä yksinomaan silloin kytke 
puheissaan tiukasti näiden puheenaiheiden yhteyttä tuotantotavoitteisiin. 
Niissä yhteyksissä voi odottaa sosiaalisia ja hyvinvointiin liittyviä tavoitteita 
tai itsemääräämisen merkityksiä. 
Paikallisjohto puhuu lähes kauttaaltaan työnantajan asemasta. Vain 
viestienkulun kontekstissa tulee esiin paikallisjohdon positio. Työorientaati-
on kontekstissa ilmenee varsin persoonallisesti osittainen subjektipositio 
johdon puhuessa oman työorientaation esimerkistä tai oman johtamistavan 
merkityksestä. Puhe on osoitettu suoraan työntekijöille tuotannon suoritus-
portaan asemaan päin. Paikallisjohto pysyy samassa puhemuodostelmassa 
kaikissa viidessä puheenaiheessa, vaihtaen manageroivasti vain johtaja-
asemasta työnantajan asemaan. Paikallisjohdon edustamat asetelmat lähtevät 
ilmeisesti osaksi siitä, että tuotannollisen perustehtävän tiukka johtajuus 
määrittyy kiinteästi siten, että pääpiirteissään kaikki puheenaiheet ovat sa-
malla paikallisjohdon ajamia kehittämishankkeita. On nähtävissä työmarkki-
naosapuolten mukaisten valta- ja vastavalta-asetelmien käynnistymistä. 
Toimihenkilöt puhuvat puolestaan huomattavasti kahta muuta ryhmää 
riippumattomammasta asemasta lähtien. Puhuja-asema on vain osaksi oman 
ryhmän kannalla. Näin tapahtuu silloin, kun puhe on viestienkulun ja yhteis-
työn kehittämisestä. Sen ohella heillä on käytössään subjektipositio työsään-
töjen ja työorientaation yhteydessä. Edellinen artikuloi puhetta sääntöjen tar-
peellisuudesta omassa ryhmässä ja jälkimmäinen oman työorientaation esit-
tämisestä malliesimerkkinä. Toimihenkilöillä on tapana vaihdella puhease-
maa työntekijöiden ja paikallisjohdon näkökannoissa, jolloin puheyleisö vas-
taavasti vaihtuu käänteisesti. Näin on etenkin työsääntöjen ja yhteistyön sekä 
osaksi konenopeuden kohdalla. Työorientaation omaa esimerkkiä tuotetaan 
yhteisen edun nimissä. Puhetyyli vaihtelee sosiaalisesta tuesta opettamiseen 
tai ihmettelyyn. On nähtävissä, että tämän ryhmän puheiden rakentuminen 
viittaa väliasemaan toimihenkilön työnkuvan mukaisesti. Juuri siten voidaan 
tuottaa toimivaa henkilösuhdejohtamista. Vuorovaikutusketjujen rakentajina 
toimihenkilöt toimivat vuorotellen työntekijöiden ja johdon kannoilla. Vuo-
ropuhelu rakentuu ja suuntautuu yhteisöllisesti eri osapuolten välisiä proses-
seja edistäväksi ja sitä kautta perustehtävää tukevaksi toimihenkilöiden teh-
täväalan edellyttämällä tavalla. 
7.9.4 Ryhmien puherakenteet työorientaation kehyksissä  
Seuraavaksi nostan esiin joitakin tutkimushavaintoja työorientaation pu-
heenaiheen osiokohtaisesta analysoinnista, jossa puheiden konteksteja tar-
kennettiin kohdeyrityksen strategiakehysten jaottelulla yhteistoiminta-, tu-
loksellisuus- (tai tuottavuus-) ja työhyvinvoinnin kehykseen (vrt. luku 4). 
Tätä taustaa vasten tutkin, esiintyykö eri kehyksissä henkilöstöryhmille tyy-




pillisiä työorientaation puhetapoja siten, että ne rakentuisivat strategiasisältö-
jen suuntaisesti.  
Taulukko 16. Ryhmien tyypilliset puhetavat työorientaation osakehyksissä 





































Eri puherakenteet muodostavat työorientaation strategisissa kehyksissä hen-
kilöstöryhmittäin erottuvan kirjon. Yhteistoimintakehys tuottaa paikallisjoh-
dolla lineaarista logiikkaa ja yksiäänistä johtopuhetta ja työntekijöillä mora-
listista perustelulogosta. Toimihenkilöt rakentavat kaksijakoisesti sekä mo-
niäänistä puhetta että myös arvostelevaa paatosta. 
Tuottavuuskehys virittää paikallisjohdossa ongelmaeetosta, moralistis-
ta logosta ja arvostelevaa paatosta. Tämä viittaisi strategisesti perustavan 
tärkeään kontekstiin. Työntekijät suosivat tässä yhteydessä lineaarisen logii-
kan mukaista puhetta teknis-taloudellis-tuotannollisin ja myös yhteisöllisin 
perusteluin. Toimihenkilöillä tämä tuloksellisuuskehys tuottaa moralisoivia 
perustelutapojen logosta ja arvostelevaa paatosta. Tämä liittyisi tämän ryh-
män keskiportaan operatiivisen johdon tulosvastuullisiin tehtäviin. 
Työhyvinvointikehys tuo esiin paikallisjohdon ongelmaeetosta teknis-
taloudellis-tuotannollisin perusteluin. Nämä puhetavat liittyvät etenkin saira-
uslomakonteksteihin. Työntekijöillä nousee työjaksamisaiheissa lineaarisen 
logiikan yksiäänistä puhetta moralisoivia tai yhteisöllisiä perustelulogoksia 
puolustavalla paatoksella. Toimihenkilöt puhuvat nyt kehämäisellä logiikalla 
moniäänisesti teknis-taloudellis-tuotannollisin tai kokemuksellisin perustein. 
Seurattaessa tarkemmin paikallisjohdon työorientaatiopuheita (ks. 1. 
tutkimuskysymys, luku 7.1.1), todetaan ongelmaeetosta työssä jaksamisen ja 
etenkin sairauslomapuheiden yhteydessä. Työhyvinvointikehys liittyy edel-
leen heillä tuotannollisen logoksen korostamiseen. Tuloksellisuuskehys tuo 
esiin arvostelevan paatoksen ja moralisoivan logoksen ohella myös ratkaisu-
eetosta. Yhteistoimintakehys liittyy johdolla lineaariseen logiikkaan, yksi-




ääniseen monologiin mutta myöskin neutraaliin toteamuseetokseen ja yhtei-
sölliseen logokseen. Kovin selkeää johdon asemoitumista ei ole näkyvissä 
muutoin, kuin että johdon strategisesti keskeinen tuloksellisuuden kehys 
tuottaa tällä ryhmällä toisten ryhmien arvostelua ja moralistisia latauksia (I).  
Paikallisjohdon yhteistoimintakehyksessä korostuvat työntekijöiden 
matalan koulutustason ja toisten ryhmien suhteellisen korkean koulutustason 
toteaminen ja työntekijöiden kokemustaustan kriittinen arviointi (II). On-
gelmaeetos kärjistyy ristiriidan kärjistämiseen asti työorientaatiokehyksessä 
(III). Toisaalta nyt tulee näkyviin edellisen vastapainoksi johdon osallistavaa 
ratkaisueetosta tuloksellisuuskehyksessä (IV). Paikallisjohdon puhetavat 
osoittautuvat monivivahteisiksi niin, että strategisesti merkittävät aiheet tuot-
tavat kriittistä puhetapaa, mutta toisaalta samankin kehyksen muissa kysy-
myksissä rakentuu myös ratkaisuhakuista eetosta. Työhyvinvointikehys la-
tautuu tuottavuuslogoksella. Yhteistoimintakehys nostattaa suoraviivaista 
logiikkaa ja yksiäänistä monologia. Kuitenkin yhteistoimintakehys tuottaa 
myös johdon ryhmässä neutraalisti toteavaa ja yhteisöllisesti perusteltua ee-
tosta. Voidaan todeta, että strategisesti direktiivisen johtopuheen rinnalla 
mahdollistuu samassa aihealueessakin täsmäsisällöstä riippuen myös joitakin 
ratkaisulähtöisiä eetoksia.  
 
I - …vastuukysymykset …työntekijäryhmän kanssa on aika mielenkiin-
tosia asioita, että siellä sitä vastuuta ei varsinkaa…haluu ottaa… 
II – Eihän työkokemus pelkästään vahvuus oo…eikä sitä kaikkee ees hyö-
dynnetäkään.   
III - …kaks joustamatonta tullee vastakkain. Voidaan todeta, kumpiko 
murtuu… 
IV - …taitaa suomalaisessa kulttuurissa olla, että on otettava vastuu-
ta,…joku sen aina ottaa. 
 
Työntekijöillä työjaksamiskysymykset, etenkin sairauslomakontekstit, liitty-
vät lineaariseen logiikkaan ja yksiääniseen monologiin, moralisoivaan tai 
kokemukselliseen logokseen ja puolustelevaan paatokseen. Tämä kuva kär-
jistyy, kun sitä tarkastellaan edellä esitetyn paikallisjohdon puhetapoja vas-
ten (V). Työmarkkinaosapuolten puhetavat näyttäytyvät toistensa vastinpa-
reiksi juuri työhyvinvoinnin kehyksessä. Sen sijaan työntekijät käyttävät tu-
loksellisuuskehyksessä hyvin rakentaviksi tulkittavaa (vrt. Riikonen 1992, 
1997) kehämäistä logiikkaa, moniäänistä dialogia sekä yhteisöllisten ja tuo-
tannollisten perustelujen logosta (VI). Puhekuviot ovat tässä ryhmittymässä 
kahtalaiset siten, että puhetapa vaihtuu selkeästi työorientaation sisällön mu-
kana.  
 
V - …sillä ei…tunnu olevan tänä päivänä mittään merkitystä, mitä mieltä 
myö ollaan… 




VII - …sehän on ihan selevä, että tuotannon pittää kasvoo… 
 
Toimihenkilöillä tuloksellisuuskehys tuottaa selkeästi lineaarista logiikkaa ja 
yksiäänistä monologia, moralisoivaa logosta ja arvostelevaa paatosta (VII).  
Työhyvinvoinnin kehys nostaa edellisen kanssa erilaisia puhetapoja 
esiin. Se suuntautuu suhteessa työntekijöihin moniäänisellä dialogilla ja va-
kuuttelevalla sekä ymmärtävällä paatoksella (VIII). Näin toimihenkilöiden 
työorientaatiopuheet ovat kontekstin mukaisesti samaan tapaan kahtalaiset 
kuin työntekijöillä, mutta puhetapojen kohdentuminen sisältöalueittain on 
kummallekin henkilöstöryhmälle tyypillisesti kiteytynyttä ja siten eriytynyt-
tä. Jotkut painotukset ovat lisäksi samansuuntaisia paikallisjohdon kanssa, 
kuten strategisen tulostavoitteen yhteydessä ilmenevä työpuheiden kärkevöi-
tyminen. 
 
VII - …vastuiden selvittämine…on männy…semmoseks, että äijät ei tee 
mittää, jos ne ei saa siitä rahaa…. 
VIII – Se on tärkeetä työssä onnistumine ja …työssä viihtyvyys… 
 
Kokonaisuutena voidaan todeta, että henkilöstöryhmän osuus puhetapojen 
vaihtelevuuden muotoutumisessa on keskeinen. Analyyttiseksi avaimeksi 
valittu position käsite ei suoraan toimi tässä. Se soveltuu kyllä välillisesti 
kuvaamaan sitä, että asemoituminen tapahtuu ketjussa, jossa paikallisjohto 
kulkee kärjessä asettuen strategiapuheissa voimallisesti johtavaan asemaan, 
mihin sitten muut henkilöstöryhmät reagoivat oman äänensä mukaisesti. Ai-
emmin (luku 7.9) tarkasteltiin puhuja-asemia ja puheyleisöä, jolloin position 
osuus nousi työpuheiden vaihtelua kuvaavaksi tekijäksi nyt esiin tullutta 
strategiasisältöihin liittyvää asemoitumista enemmän.  
7.9.5 Millaiset olivat henkilöstöryhmien puhetavat? 
Kohdeyrityksen puhetavat osoittautuvat monisäikeisiksi. Niitä voidaan hah-
mottaa ryhmittäin vaihtuvina puheasetelmina, joissa asemoituminen toimii 
keskeisenä käynnistäjänä. Voidaan lisäksi todeta, että yritysjohdon strategi-
set painotukset liittyvät myös eriytyviin positioihin rakentaen osaltaan eri-
laistuvia puhetapoja ja tuottaen ryhmien välistä vuoropuhelua. Puhetavat 
voidaan todeta vahvasti ryhmäkohtaisiksi. Voidaan jopa puhua yrityksen 
henkilöstöryhmiin kytkeytyvistä puhetavoista. Ne koostuvat ensimmäisessä 
tutkimuskysymyksessä tarkasteltuja yksityiskohtaisia metarakenteita ylei-
semmistä yhteisöperusteisista sanankäytön puherakenteista. Tulosten pohjal-
ta voidaan tunnistaa kohdeyrityksessä ilmeneviä tyypillisiä henkilöstöryh-
mittäisiä ja ryhmille yhteisiä puhetapoja.  
Ryhmien puhetavat pohjautuvat puheen metarakenteisiin mutta kyt-
keytyvät samalla ryhmittäin vaihtelevasti yhteisöllisiin asetelmiin. Näitä yh-
teisöasetelmia välittävä analyyttinen apukäsite on asemoituminen. Henkilös-




töryhmittäin voitiin todeta erilaisia ja puheenaiheittain vaihtelevia puhuja-
asemia ja vastaavasti puheiden yleisöjä. Nimenomaan puheenaiheiden stra-
teginen merkittävyys tuloksellisuuden, tuotannollisen yhteistoiminnan ja 
työhyvinvoinnin kehyksissä toimisi yritysympäristössä asemoitumista voi-
mistavana lähtökohtana. Voidaan arvioida, että muut henkilöstöryhmät tuot-
tavat omat puheasetelmansa suhteessa johdon strategiapuheisiin. Tämä viit-
taa strategisen vallankäytön ja vastavallan asetelmien lujittumiseen strategi-
sen asemoitumisen kautta. 
Työpuheiden asemoitumisessa todetaan yritysympäristössä oikeastaan 
jokseenkin vähän eri positioista koostuvaa vaihtelua. Useat asetelmat toista-
vat työmarkkinaosapuolten marssijärjestystä kuten ammattiryhmät (vrt. 
Schein 2001), erisäätyisyys (Kortteinen 1992, Kevätsalo 1999) tai keskeisten 
työmarkkinaosapuolten linjaukset (Kauppinen (1993). Subjektipositio esiin-
tyy varsin harvoin. Virallinen strategialähtöinen puhe näyttäisi valtaavan 
alaa. Tämä sama asetelma näyttäytyy puhuja-asemien ja puheyleisöjen sekä 
sitä edeltävän puhetapojen ryhmittäisen vaihtelun tarkastelussa. 
Täydentävä työorientaation puheenaiheen lähempi osiotason tarkastelu 
osoittaa, että strategiapuheen takaa löytyy yllättävääkin vaihtelua. Paikallis-
johto käyttää samoissakin strategisissa puheenaiheissa kahta toisistaan erot-
tuvaa paatosta ilmeisen tilanneherkästi. Paikallisjohto tuottaa nyt sekä arvos-
televaa että rakentavaa retorista sävyä. Pikemminkin toimihenkilöt ja työnte-
kijät ovat näissä työorientaatiota koskevissa kannanotoissaan suhteessa stra-
tegiakonteksteihin mustavalkoisempia kuin paikallisjohto. Se tarkoittaa sitä, 
että nimenomaan näillä kahdella ryhmällä puheenaiheen asiasisältö määrittää 
käynnistyvän retoriikan sävyn. Siten neutraalit puheenaiheet tuottavat raken-
tavampia puhetapoja ja jännitteisemmät taas herättävät kielteisempiä sävyjä.  
Kokonaisuutena voidaan todeta, että kohdeyrityksen todetut puhetavat 
ovat kuvattavissa henkilöstöryhmien ja strategiatekstien välisenä asemoitu-
misena. Tuonnempana palaan lähemmin strategiateksteihin kirjattuihin sisäl-
töihin (luku 8.5.1). Seuraavassa tutkimuskysymyksessä lähestyn yrityksen 
työpuheita tarkemmin yrityksen strategiapuheiden ja ryhmien kulttuuristen 
kehysten kautta hahmottuvina erilaisina tulkintakehyksinä. 
Lyhyesti vastaan toiseen tutkimuskysymykseen niin, että kohdeyrityk-
sen puhetavat asemoituvat henkilöstöryhmittäin ja samalla virittyvät ryhmil-
le ominaisella tavalla strategiatekstien sisällöistä. 
 
7.10 Mitä tulkintakehyksiä ryhmät tuottivat työpu-
heissaan? 
 Miltä osin tulkintakehykset rakentuvat yrityksen strategiateksteis-
tä ja ryhmien kulttuurikehyksistä käsin?  





Kolmas tutkimuskysymys tarkastelee merkityksen käsitteen kautta niitä yh-
teisökytköksiä, joilla työpuheet kutoutuvat yrityksen paikallisorganisaation 
vuorovaikutukseen. Painopiste siirtyy puheen rakenteellisesta tarkastelusta 
puheiden merkityssisältöihin. Lähestyn tässä kysymyksessä henkilöstöryh-
mien merkittäviä ja ryhmiä eriyttäviä tai yhdistäviä merkitysnäköaloja lähti-
en yrityksen strategiasisältöjen mukaan jaotetuista puheenvuoroista ja ryh-
mien kulttuurisista kehyksistä puheenaiheittain. Tarkastelun kohteeksi täs-
mentyy se, miten puhetavat ja puherakenteet sosiaalisten merkitysten verkos-
toina muotoutuvat paikallisessa yritysorganisaatiossa ja miten paikallisorga-
nisaation toimijat hyödyntävät näitä kehyksiä työpuitteiden tulkinnassa tai 
organisaatiossa suuntautuessaan.  
Tässä kohtaa tutkin edellä tarkasteltuja metarakenteista koostuvia pu-
heasetelmia merkityksellistävinä kollektiivissubjektiivisina puherakenteina. 
Niillä viittaan tässä tulkintakehyksiin, jotka kehystävät myös tuonnempana 
nimettäviä diskursseja. Peruskysymykseen, miten yrityksessä puhutaan, vas-
taan tutkimalla yhteisöllisiä puhekehyksiä sanankäytön resursseina. Selvitän 
toimijoiden puherakenteiden ja merkityskehysten osuutta puhetapoihin, jol-
loin puhetapoja lähestytään henkilöstöryhmiin liittyvinä yhteisöllisesti pu-
hetta kehystävinä muodosteina. 
Metodisesti vastaan osakysymykseen tutkimalla, mitä säännönmukai-
sia yhteyksiä todetuilla henkilöstöryhmittäisten puhetapojen erityisillä ja yh-
teisillä puherakenteilla on todettavissa muihin työpuheissa esiintyviin dis-
kursiivisiin tekijöihin. Tarkastelen erityisesti puhetapojen rakentumista tuot-
tavien diskursiivisten ja niihin liittyvien retoristen puhekäytäntöjen kytkey-
tymistä puhetapoja voimakkaasti suuntaaviksi muodostumiksi, joita kutsun 
tulkintakehyksiksi. Toisessa tutkimuskysymyksessä (luku 7.9) retorisista pu-
hekäytännöistä on jo tarkasteltu ryhmien puhuja-asemia ja puheyleisöjä. 
Viimeisessä, tätä seuraavassa tutkimuskysymyksessä (luku 7.11) tulevat mu-
kaan kohdeyrityksen moniselitteisyyteen ja pelkistämiseen liittyvät puheta-
vat funktioineen. Kolmas tutkimuskysymys tarkentuu seuraavalla tavalla: 
Rakentuvatko työpuheiden tulkintakehykset yrityksen strategiasisältöjen ja 
ryhmien kulttuuristen kehysten merkitysten neuvotteluna? Sitä havainnollis-
taa seuraava kuvio.  






Kuvio 31. Puhetavat strategiatekstien merkityksinä kulttuurikehyksissä 
 
Analysoin seuraavassa, miten tulkintakehykset rakentuvat paikallisen yrityk-
sen henkilöstöryhmien työpuheissa ja miten ne liittyvät ryhmissä ja ryhmien 
välisessä vuorovaikutuksessa puheenvuorojen tuottamiseen. Tällöin tarkaste-
len alustavasti diskurssien rakentumista sääteleviä raameja henkilöstöryhmi-
en erityisten tai yhteisten puherakenteiden tuotoksena. Samalla seuraan edel-
leen henkilöstöryhmien välillä rakentuvia vuorovaikutusketjuja tai verkosto-
ja. 
7.10.1 Ryhmien tulkintakehykset puheenaiheittain 
Seuraavassa kuvaan yhteisölähtöisten puherakenteiden puheenaiheittain to-
detut tutkimushavainnot vastauksena siihen, miten todetut puhetavat kehys-
tyvät paikallisten vuorovaikutteisten puheasetelmien rakenneaineksiksi. Tul-
kintakehykset on henkilöstöryhmittäin koottu seuraaviin taulukoihin (taulu-
kot 17 - 21), joiden perusteella voidaan arvioida, miten ne tuottavat yrityksen 
työpuheiden erityisyyttä tai yhteisyyttä. Viittaan tulkintakehyksiin myös dis-
kurssiaihion käsitteellä, koska kehyksen käsite on ollut käytössä edellä myös 


















Taulukko 17. Henkilöstöryhmien tulkintakehykset konenopeuspuheissa 
















Taulukossa 17 työmarkkinaosapuolten vastakkainasetelma näyttää latautu-
van konenopeuden kohottamiseen sisältyvistä ristikkäisistä merkityksistä 
niin, että työntekijäpuheet korostavat tuotteen laatua ja paikallisjohto painot-
taa ennen kaikkea  tuotannon tehokkuutta. Tulkintakehykset kiteytyvät tä-
män jännitteen ympärille. Paikallisjohto toimii ja puhuu nopeuden nostami-
sen puolesta juuri tuotannon työntekijöille (I). Tuotantonopeuden tuntuva 
nostaminen on yrityksen useiden kehittämisprojektien vauhdittama ja maa-
ilmantalouden normittama strateginen tavoite. Siten tulkintakehys voisi kos-
kea myös jatkuvaa kehittämistä. Lyhyesti nimeän sen teholliseksi tuottavuu-
deksi. Työntekijäryhmä toimii ja puhuu pääosin kohtuullisen tuotantovauh-
din puolesta (II). Kehykseksi kiteytyy työtahdin kohtuullistaminen laadun 
puolustamiseen vetoamalla. Toimihenkilöiden puheet viittaavat kolmannen 
tien mahdollisuuteen. Tämä ryhmä asettuu konenopeuden kontekstissa vuo-
rotellen työntekijän ja paikallisjohdon positioihin. Puheyleisö vaihtuu vas-
takkaisessa suhteessa (III). Toimihenkilöillä on työmarkkinaosapuolia välit-
tävä tulkintakehys. 
 
I - …konenopeus…periaatteessa se liittyy siihen, että mikä on se työmää-
rä, mikä pitää tehdä vastineeksi saadulle palkalle.   
II –… joku sannoo, että se pittää pyörii niin paljon, mutta…se 
jiäp…meijän harteille… 
III - …myö alettaa olla maksiminoppeuksissa….pittää kehittää ihan uusia 
hartseja… 
 
Taulukko 18. Henkilöstöryhmien tulkintakehykset työsääntöpuheissa 












ehto / useita nä-
kemyksiä 
 




Taulukossa 18 paikallisjohto argumentoi työsääntöjä totuuspuheella (vrt. 
taulukko 23) hyvästä ja oikeasta tai lakiin nojautuvalla johtopuheella. To-
tuuspuheen mukaan työsäännöt tulevat voimaan ilman muuta. Pelisääntö-
keskustelu on muuntunut työsääntökirjelmöinniksi ja määräysmenettelyksi. 
Työsääntöjen tarkistaminen tuotetaan pelisääntöjen luomisen retoriikalla. 
Keskustelun käsitteen uskottavuutta himmentää se, että johto ajaa työsääntö-
jä voimaan manageroivasti. Paikallisjohto puhuukin työsäännöistä lain oike-
uttamalla työnantajan äänellä työntekijöille (I). Tulkintakehykseksi kiteytyy 
johtopuhe faktana. 
 
I …ne on vaan niitä käytännön soveltamistapoja… oon varma, että sitä ei 
tulla hyväksymään…ennen joulua, mutta tietyllä tavalla sen hengessä me 
ruvetaan hommia tekemään. 
 
Työntekijäosapuoli kannattaa puheessaan pelisääntöjen tärkeyttä etenkin 
teknisissä kysymyksissä. Kuitenkin ryhmän puheissa on koviakin varauksia 
laajempiin työsääntöihin. Työsääntöjen rakentaminen näyttäisi rinnastuvan 
paikallisiin työmarkkinaneuvotteluihin. Työntekijäryhmän varautumisen voi 
tulkita liittyvän sen selonteoista rakentuvaan jokseenkin tuntuvaan loukkaan-
tumisen tunnesävyyn. Itseoikeutettua totuuspuhetta tulee esiin siinä, että 
tuotteen laatutason nimissä puolletaan kohtuullista tuotantonopeutta. Tässä 
jännitteisessä puheenaiheessa tulee perusryhmien välisessä vuoropuhelussa 
esiin useita dilemmaattisia aineksia, jotka näyttävät kytkeytyvän myös sii-
hen, että vastapuolen vakuuttaminen rakentuu kunnia-asiaksi. (vrt. taulukko 
23) Johto vakuuttelee asiasisällön oikeutusta ensin lakiin tai etiikkaan ja sit-
ten moralisointiin viittaavin äänenpainoin. Myös työntekijöiden puolustus 
nojautuu lakitekstiin ja moralistisiin näkökohtiin. Työntekijät puhuvat työ-
säännöistä työntekijäpositiosta lähtien osoittaen puheensa työnantaja-
asemaan päin. Työsäännöissä nähdään dilemmaattisuutena sääntöjen nau-
laaminen teeseiksi (II). Tulkintakehykseksi nousee loukatun työkokemuksen 
puolesta puhuva kokemuksen syvä ääni. 
 
II - …keskustelujahan ei oikeestaan käyvä ollenkaa…ne lyyvää ne sään-
nöt silmie…ettee, jotta tässä on pelisäännöt ja näitä ruvetaan noudatta-
maan. Jos ette hyväksy näitä, niin nämä noudatettaan yksipuolisesti. 
 
Toimihenkilöiden ryhmä ei aluksi ole mieltänyt työsääntökeskustelua ryh-
määnsä koskettelevaksi sillä perusteella, että työsäännöt näyttivät tämän 
ryhmän kannalta aluksi vain työntekijöitä koskevilta. Puheyleisöksi hahmot-
tuu koko paikallisyritys niin, että tässä kireässä asiayhteydessä useissa ryh-
män puheissa avautuu varsin yleinen yhteisen edun näkökulma. Toimihenki-
löt muotoilevat puhettaan edelleen molempien työmarkkinaosapuolen näkö-
kannoilla, mutta osaksi myös oman ryhmänsä puolesta tässä teemassa. Puhe-




yleisö on kuitenkin yleisellä tasolla miellettävä yhteinen etu. Tulkintakehys 
on samansuuntainen kuin konenopeudessa eli välittävä vaihtoehto. Tämän 
ryhmän näköalan voisi muotoilla, samoin kuin konenopeuden yhteydessäkin, 
sisältävän useita osa-alueita (III). 
 
III -….johdon osalta…on pyrittävä kehittämään semmosta välitöntä kans-
sakäymistä poikien kanssa, kuunneltava niiden tekniset ongelmat. Ei ne 
turhista napise. 
 
Taulukko 19. Henkilöstöryhmien tulkintakehykset viestienkulkupuheissa 

















Taulukossa 19 viestienkulusta puhuttaessa tulee henkilöstöryhmittäin varsin 
avoimesti näkyviin erilaisia merkityssisältöjä, vaikkakin retoriset puhease-
telmat ovat rakenteeltaan aiempia väljemmät.  
Paikallisjohdon viestintäkäsitys osallistaa vastuun ja avaintoimijuuden 
johdon tiedottamisesta työntekijän tiedon ottamiseen. Tiedonkulun katkokset 
rakentuvat tässä retoriikassa vastanottajan ongelmaksi. Tässä merkityksessä 
viestinnän hallinta liittyy muita ryhmiä osallistavaan johtamiseen siinä, mi-
ten osavastuu viestinnästä valtuutetaan tiedon ottamiseen (I). Tulkintakehys 
liittyy viestinnän putkimalliin, jota aktivoidaan viestien vastaanottajan vas-
tuuttamisella.  
 
I - …voi olla….ongelma siinä, että…kun tietoa antaa…tuotantojohtaja tai 
tehtaanjohtaja…ja…sitä vastaanottaa…pikkasen erityyppiset… paikalli-
set…vähemmän koulutetut ihmiset, …se saattaa se tieto hukkua… 
 
Työntekijöiden viestintäkäsitys liittyy jokseenkin passiiviseen sopivan tiedon 
odottamiseen ja samalla kertaa liialta tiedolta välttymiseen (II). Tulkintake-
hys edustaa jokseenkin valikoivaa ja suojautuvaa viestintänäkemystä, ei 
niinkään tiedon ottamista, tarkistamista ja välittämistä. 
 
II …siellä miun mielestä tullee sitä lippuu ja lappuu…kai ne nyt on tär-
keitä ja miun pitäs  olla kiinnostunu, mutta kun en oo… sitä tullee vähän 
liikaa. 
 




Toimihenkilöiden viestintänäkemykseen liittyy monitahoinen ja aktiivinen 
prosessimainen työketjujen toimivuuden edistäminen. Sen tavoitteeksi muo-
toutuu päivittää oikeaa tietoa oikeaan paikkaan, millä ryhmä viitannee sa-
malla toisaalla toteamansa ongelman muotoiluksi (III). Tulkintakehys viittaa 
prosessien toimivuutta varmistavaan tiedon vastaanottamisen, arvioimisen ja 
lähettämisen avulla tapahtuvaan tuotantoketjuja varmistavaan viestintäkäsi-
tykseen. 
  
III …osataanko viestiä ottaa oikeella paikalla…myös viestittämiseen kuu-
luu… että on osattava kysyä. 
 
Taulukko 20. Henkilöstöryhmien tulkintakehykset yhteistyöpuheissa 












Paikallisjohto rakentaa taulukon 20 mukaan yhteistyön tavoitteen vääjäämät-
tömäksi. Sen toteutumisen uhaksi hahmottuu johdon puheenvuorossa esiin-
tyvä toteutumista epäilevä syvä kuilu. Yhteistyön toimimattomuus nousee 
’ympäristöhaitaksi’, kun johto tarkastelee sitä omistajien odotusten kannalta. 
Yhteistyö pitää saada käyntiin, jotta omistajille ja globaaleille päättäjille tuo-
tetaan myönteisiä signaaleja. Paikallisjohdon diskurssiksi tässä asiayhteydes-
sä muotoutuu kehittämishankkeiden turhautumisten lataama paradoksinen 
tulkintakehys, joka sisäistää johtamisen itsehallinnaksi. Jos et toimi yhteis-
työssä, alat olla omistajien silmätikkuna omaakin työpaikkaasi vastaan (I). 
Taustalla rakentuu puristava tuottavuuden edellyttämä sujuvaa yhteistyötä 
vaativa eloonjäämispakko. 
 
I - …on ollu kyllä järkyttävä, millä tasolla se keskustelu ja yhteistyö 
on…välillä ollu… 
 
Työntekijät korostavat yhteistyön merkitystä painottaen samalla reunaehtoja 
ja solmukohtia, jotka osaltaan rajaavat yhteistyön mahdollisuuksia. Tämän 
henkilöstöryhmän yhteistyöpuheissa on aste-eroja. Puhesisällöt viittaavat sen 
kaltaiseen puherakenteeseen, että yhteistyö ei julkisesti ole ongelma (II). 
Tulkintakehykseksi muotoutuu kahden vaiheilla oleva: ’hyvä, mutta’. Dis-
kurssiaihiossa tulee esiin dilemmaattisuutta, joka viittaa kohdeyrityksen or-
ganisaation tulkinnanvaraiseen kaksijakoisuuteen. Se liittyy Billigin (1988) 
mukaan ideologioihin ja kytkeytyy argumentointikamppailuihin (Matikainen 
1999). 





II -…on vielä…jäänteitä…, että …tehhään vain…mikä…koskee sitä vuo-
roo, missä…henkilö itse on. 
 
Toimihenkilöiden puheet ovat sovittelevan maltillisia. Tässä ryhmässä on 
käytössä välittävän kolmannen tien reitti. Toimihenkilöt asettuvat työpuheis-
saan henkilöstöryhmien välimaastoon asettaen sanansa yhteisen edun positi-
osta (III). Tulkintakehys rakentaa yhteisyyttä vetoavalla toistensa kunnioit-
tamisesta lähtevällä avoimuudella. 
 
III - …avoimuudessa on menty hurjasti eteenpäin…toivosin, että osattas 
kunnioittaa ja hyväksyttäs se, että ollaan oikeesti avoimia eikä aina ke-
tunhäntä kainalossa. 
 
Taulukko 21. Henkilöstöryhmien tulkintakehykset työorientaatiopuheissa 














Taulukossa 21 johdon työorientaatiopuheista rakentuu tulkintakehykseksi 
määrätietoinen tuottavuuden parantamisen strateginen tavoite tai kategorisen 
velvoittava iskusana ’Tulosta on tultava’ (I). 
 
I …yhteistoiminnan uhkakuva ihan ensimmäisenä tulee tää tuottavuuden 
ja kannattavuuden parantaminen. Se tulee johtamaan siihen, että nuo lin-
janopeudet nousee ja meillä jouvutaan tekemään enemmän työtä ja se on 
ihan varma ristiriidan aihe. 
 
Työntekijöiden puhe muistuttaa tässä asiayhteydessä epäsuoraa puolustuspu-
heenvuoroa. Se nojaa vankasti työkokemuksen merkityksen korostamiseen. 
Tältä pohjalta tulkintakehys kiteytyy hyvän työn oikeuttamaksi itsemäärää-
miseksi eli lyhyesti hyvän työn sääntelyksi. Hyvään työntekoon päästään 
tämän ryhmän mukaan siten, ettei liian paljon lisätä tuotantonopeutta, jotta 
tuotteen laatutaso ei kärsi (II). 
 
II  – viimeaikoina…tämä vauhti ja lämpöjen nosto…kokemus on osottanu 
se, et…muutamat tuotelaadut…niillä pittää olla…hartsikkii …hirmu pal-
jo kylmempää kuin toisille…ja…myö yritettään sitä mukkaa ajaa ja…se 
on toiminu. Sit kun ne pakolla nostutettaan ylös, nii se ei toimi ollenka. 





Toimihenkilöiden tulkintakehys tarjoaa velvoittavaa malliopetusta (III).  
 
III…yhteistoiminnan uhkakuva ihan ensimmäisenä tulee tää tuottavuuden 
ja kannattavuuden parantaminen. Se tulee johtamaan siihen, että nuo lin-
janopeudet nousee ja meillä jouvutaan tekemään enemmän työtä ja se on 
ihan varma ristiriidan aihe. 
 
Tulkintakehyksistä tulee esiin selkeästi se, että työntekijöiden ja paikallis-
johdon puherakenteet asettuvat toisiaan vastaan etenkin konenopeuden ja 
työorientaation merkityssisällöissä. Työsäännöistä, viestienkulusta ja yhteis-
työstä puhuttaessa vaikuttaa, kuin johdon tarkoittama puhe ei menisi perille 
vaan johtaisi ohi puhumiseen tai ”kyllä, mutta” –tyyppiseen ’velmuilevaan 
viestintään’. Toimihenkilöillä tulee esiin oma puherakenne, joka liikkuu vas-
tapuolten välisessä myrskyn suvannossa rakentaen vallankäytön sijasta sosi-
aalista orientaatiota ja sivustatukea. Näistä lähtökohdista käsin ryhmä osoit-
taa aika ajoin kriittistä arviointia molemmille kamppailun osapuolille. 
Laajempiin kulttuurisiin kehyksiin palataan (luvussa 7.11.3) neljännen 
tutkimuskysymyksen kohdalla.  
7.10.2 Ryhmien puhetavat strategiatekstien kehyksissä 
Seuraavassa tarkastelen työmarkkinaosapuolten välillä kohdeyrityksessä to-
dettuja puheasetelmia, etenkin edellisessä kysymyksessä lähemmin esiteltyjä 
työorientaatioaiheen strategiasisältöjen painotuksia. Suhteutan henkilöstön 
strategiapuheita ryhmittymien edustamiin kulttuurisiin kehyksiin. 
Työorientaation puheenaiheen analyysi (taulukko 16) osoittaa, että  
puhetavat eivät pelkästään asetu vastakkain. Yhteistoimintakehyksessä pai-
kallisjohto tuottaa voimallisesti suoraviivaista ja yksiäänistä johtopuhetta 
etenkin kulttuuristen eroavuuksien merkityssisällöistä lähtien. Tällä tavoin 
toteavaa eetosta ja yhteisöllistä logosta tuodaan esiin tiukoilla metarakenteil-
la. Tämä puhe ei juurikaan tuota vastinetta eikä puolustelua muissa ryhmis-
sä. Tuottavuuskehys jakaa puhetavat hyvin ryhmätyypillisin tavoin. Kukin 
ryhmä rakentaa tuottavuuspuhetta tyypillisillä puherakenteillaan. 
Työntekijät puhuivat yhteistoimintakehyksessä kehämäisellä logiikalla 
moniäänisesti tuotannollisella ja yhteisöllisellä logoksella. Työhyvinvointi-
kehys tuotti heillä lineaarista, yksiäänistä puhetta työkokemuksellisia ja mo-
ralistisia perusteita puolustelevalla paatoksella. Tämä viittaa vahvaan latauk-
seen, mikä korostuu etenkin sairauslomakontekstissa. Työntekijöiden todet-
tiin tuottavan toisin kuin johdon strategiakehyksiin liittyviä puhetapoja jok-
seenkin mustavalkoisina riippuen selkeästi työorientaation eri konteksteista. 
Niinpä tuottavuuskehys koostui kauttaaltaan positiivisista puherakenteista 
(I). Vastaavasti työhyvinvointikehys latautui valtaosin negatiivisista puhera-
kenteista (II). 





I - …leikkiminen jäänyt pois ja…kiusanteko… töissä…, että…tajjuuvat, 
että mitä varten täällä töissä ollaan. 
II - …ihminen ei oo mikkään kone. Ihminen voi sairastuu tai olla terve, 
vaan sitä ei ymmärrä kaikki. 
 
Paikallisjohdon puhetavat osoittautuivat varsin monivivahteisiksi niin, että 
strategisesti merkittävät kontekstit liittyivät negatiiviseen puhetyyliin, mutta 
myös saman kehyksen muissa sisällöissä tuli esiin positiivisia sävyjä. Toi-
saalta tällä ryhmällä työhyvinvointikehys rakentui tuottavuusperusteluista ja 
yhteistoimintakehyksessä painottui hyvin suoraviivainen ja yksiääninen pu-
hetapa. Yhteistoimintakehyksessä tuli esiin myös toteavaa eetosta ja yhtei-
söllistä logosta ja jälkimmäisessä ratkaisueetosta (III). Paikallisjohto puhui 
työhyvinvointikehyksessä ongelmaeetoksella ja tuotannollisella logoksella 
kosketellen työntekijöiden kanssa samoja asiasisältöjä niin, että sairauslomat 
puhuttivat johtoa ongelmaeetoksella. Paikallisjohto puhui tuottavuuskehyk-
sessä ratkaisueetoksella, moralistisella logoksella ja arvostelevalla paatoksel-
la. 
 
III – …et ainut, kuka…vois…antaa palautetta, että no miks et ollu töissä 
tai olitko nyt sairas, nii on se porukka. 
 
Toimihenkilöiden strategiapuheet olivat tässä kontekstissa yhtä mustavalkoi-
set kuin työntekijöillä, mutta lataukset tyypillisesti kummallekin henkilöstö-
ryhmälle ominaisia. Tämä mustavalkoisuus tarkoittaa sitä, että eri strategiset 
sisällöt nostattavat selkeästi erirakenteisia puhetapoja. Yhteistoimintakehyk-
sessä ryhmä puhui yleisesti ratkaisueetoksella (IV). Sen sijaan toiset sisällöt 
herättivät negatiivisia latauksia, esim. tuloksellisuuskehystä rakennettiin on-
gelmaeetoksella (V). Toimihenkilöt saivat tässä asiayhteydessä oman äänen-
sä takaisin puhuen moniäänisesti vuoroin ymmärtävällä ja vuoroin vakuutte-
levalla paatoksella. Toimihenkilöt rakensivat tuottavuudesta yllättäen lineaa-
risella logiikalla yksiäänistä puhetta arvostelevalla paatoksella. Toimihenki-
löiden voimakkaat äänenpainot liittynevät tässä siihen, että ryhmä toteuttaa 
tulosvastuullisesti operatiivista keskijohtoa. Sosiaalinen painotus puuttui täs-
sä yhteydessä täysin. Operatiivisen asemansa mukaisesti tiukkasävyiset tu-
lospuheet suuntautuivat sekä työntekijöiden että paikallisjohdon yleisölle. 
 
IV -…on vähän semmonen mielikuva, että tuotannon työnteki-
jät…erottelee ittesä omaan kastiin…vaikka…toivotaan, että 
hyö…pyrkis…yhistämään… voimat…että saatas…paras tulos aikaan. 
V - – …semmosia ihmisiä töissä tuotannon puolella, mitkä on sanonu…, 
jotta heille on ihan sama, vaikka saisivat lopputilin…. 




7.10.3 Henkilöstöryhmien kulttuuriset kehykset 
Työorientaation puheenaiheen yhteistoimintakehyksen puheet tuottavat kaksi 
keskeistä ulottuvuutta, jotka sisältävät vahvoja henkilöstöryhmittäisiä paino-
tuksia ja näyttäytyvät ryhmiä eriyttävien merkitysten lähteiksi.  
 
 Työntekijät argumentoivat puheitaan työkokemuskehyksellä (I): 
 
I - Tuotantohenkilöstöllä on osalla parinkymmenen vuuen…kokemus. Näillä 
ylemmillä ryhmillä…ei oo ku muutaman vuuen kokemus…ja ne yrittää suaha 
sitä läpi ja se sitte suattaa kostautuu…  
 
 Edellisen merkityssisällön kanssa asettuu ristikkäin johdon argu-
mentoima koulutuskehys (II): 
 
II - …toimihenkilöporukassa tää korkee koulutustaso…on kyllä edesauttanu 
moneen asian…ja työntekijäporukassa, ni se ei oo vahvuus sitte. Koulutusta-
son puute on sitten vaikeuttanu monta asiaa. 
 
 Kolmanneksi aineistosta tulee esiin työntekijöiden (III) ja toimi-
henkilöiden jakama paikallisuuskehys (IV): 
 
III -…sijoitusten suhteen… pitäs olla enempi piätäntävaltaa tiällä paikalli-
sella tasolla. 
 
IV - Ei meijä johtajist oo ykskää…sidoksissa paikkakuntaan …ennen… joh-
tajat oli paikallisii. …oli…koti…seuturakkaus…Se on poispyyhkästy. 
 
 Neljänneksi ilmenee paikallisuutta haastava paikallisjohdon (V) ja 
toimihenkilöiden jakama globaalisuuskehys (VI): 
 
V - …et ku ollaan globaalissa yrityksessä, nii se pitää muistaa…, että vaikka 
tehtäs miten hyvää tulosta, nii aina se riski o…, et tapahtuu maailmalla 
markkinoille sellasta, että tämä yksikkö suljetaan. 
 
VI - sata vuotta Venäjän vallan…alla…ei oo voinu olla jättämättä jälkiä Itä- 
Suomeen…meil on huono organisointikyky sekä asioissa että laitteissa…ja 
justiin tuloo näitä v-kynnyksiä ja hällä-väliä… 
 
 




7.10.4 Mitä tulkintakehyksiä työpuheissa tuotettiin?  
Tulkintakehysten muodostamat asetelmat havainnollistavat puherakenteisiin 
liittyviä yhteisöllisiä kytkentöjä. Tuotannollinen vuorovaikutus rakentuu 
kohdeyrityksessä yhteisöllisesti kahdella tavalla. Toisaalta rakentuu kahden 
työmarkkinaosapuolen välinen vastinpari, jota eniten luonnehtivat hallinnan 
pyrkimykset. Hallinta on tässä asetelmassa joko virallista strategista valtaa, 
joka rakentuu johdon normatiivisesta kielenkäytöstä tai vastapuolen pyrki-
mystä pitää yllä vastarintaa tai vastavaltaa ja oikeuttaa samalla omia positioi-
ta ja merkityksiä. Toisaalta rakentuu toimihenkilöryhmän käytössä oleva 
vaihtoehtoinen kolmas tie vastakkaisten ryhmittymien välille. Tuo ryhmä 
ajaa kokonaistilanteen edistämistä rakentaen sosiaalista tukea tuottavan tul-
kintakehyksensä myös välittävään työasemansa tehtäväkenttään sopivasti, 
mutta toimii myös kriittisesti molempiin työmarkkinaosapuoliin päin. 
Vastavuoroisuus rakentuu puheenvuorojen ketjuissa niin, että ensin 
paikallinen johto näyttää asettavan jonkin strategisen kehittämishankkeen 
käynnistäen sitä ajavaa johtamispuhetta. Työntekijät vastaavat johtamispu-
heeseen pyrkien muotoilemaan kantansa omista merkityksistään lähtien on-
nistuen välillä horjuttamaan asetelmia niin, että vastarinta ajoittain kääntyy 
vastavallaksi tai myötävaikuttamiseksi. Syntyy ristikkäisiä diskursseja, jotka 
joko törmäävät yhteen tai eivät kohtaa toisiaan. Tällaisia yhteentörmääviä tai 
toisiaan väisteleviä puhetapoja todettiin esitutkimuksessa. Konsulttina nime-
sin työyhteisövalmennuksen yhteydessä vuonna 2001 paikallisten puhetapo-
jen  kaksi tyypillisintä lajia ”juupas-eipäs”–jumitilaksi ja ”velmuilevan vies-
tinnän” viistopuheeksi.  
Toimihenkilöt puhuivat yleensä tämän vastakkaisten merkitysten ko-
van ytimen ulkopuolella muulloin kuin operatiivisen keskijohdon ydintehtä-
vissä. Silloin kun jokin kireä asia koskee toimihenkilöiden vastuualuetta tai 
intressejä, pääosapuolten äänenpainoja tulee myös tällä ryhmällä esiin mutta 
ei niinkään ajautumista vastakkain vaan luovimalla väliasemassa. Toimihen-
kilöt voivat toimia vaihtuvissa asemissa hoitaakseen väistämättä keskijohdon 
vastuullisen työasemansa mukaiset perustehtävänsä. Toimihenkilöillä lineaa-
rinen johtamispuhe tai vastarintapuhe muuntuvat kehämäisiksi tukipuheiksi, 
joihin rakentuu tilaa tunnistaa toisten osapuolten lähtökohtia ja rakentavasti 
arvioida niitä suhteessa oman ryhmän lähtökohtiin. 
On todettavissa, että aiemmin toisessa tutkimuskysymyksessä tarkas-
teltu asemoituminen eri positioihin voi sinänsä tuottaa ristikkäisiä asetelmia. 
Sen ohella tai siihen liittyen tulevat lisäksi eriävät merkityssisällöt. Jopa sa-
moista, ’virallisesti’ yhteisiksi määritellyistä työkontekstien asiasisällöistä, 
näyttävät henkilöstöryhmät kantavan eriytyviä merkityksiä. Olen kutsunut 
merkityksiä reunustavia kriteereitä kulttuurisiksi kehyksiksi. Katson, että 
kulttuuristen kehysten keskeiset merkitykset ja yrityksen strategiasisältöjen 
tavoitellut merkitykset asettuvat työpuheissa jännitteiseen asetelmaan. Voi-
daan arvioida, että merkitysten uudelleen rakentuminen asemoi myös henki-




löstöryhmiä uudelta pohjalta tuotettuihin kollektiivissubjektiivisiin koko-
naiskehyksiin. 
Tiivistetysti vastaan kolmanteen tutkimuskysymykseen niin, että koh-
deyrityksen henkilöstöryhmien työpuheiden tulkintakehykset rakentuvat  yri-
tyksen strategiakehysten ja henkilöstöryhmien kulttuuristen kehysten merki-
tyssisältöjen kautta. 
7.11 Mitä paikallisia tarkoitteita puhetavoilla tuotet-
tiin? 
7.11.1 Neljäs tutkimuskysymys 
 
 Miltä osin paikallisen yrityksen kielenkäytön tehtävät muotoutu-
vat ryhmien kulttuuristen kehysten oikeuttamisesta puheenaiheit-
tain?  
 
Selvitän neljännessä tutkimuskysymyksessä, mikä on puhetapojen osuus 
paikallisen teollisuusyrityksen sosiaalisen todellisuuden rakentumisessa. 
Tarkastelen puhetapoja edelleen yhteisöllisinä puherakenteina, mutta lähtien 
nyt siitä näkökulmasta, missä tarkoituksessa puheita tuotetaan. Paikallisuus 
puhetapoina rakentuu ryhmien kehysten vuorovaikutuksessa siten, että pai-
kalliset puhetavat ja puherakenteet osaryhmien sisällä ja välillä ovat merkit-
tävä osa kohdeyrityksen sosiaalista organisaatiotodellisuutta. Tarkastelen 
tässä yhteydessä aiemmin konsultaatiovaiheessa kohdeyrityksessä tyypilli-
siksi todettuja tulkinnanvaraisuuteen liittyviä retorisia puhekäytäntöjä: di-
lemmaattisuutta ja totuuspuheita. 
Lähestyn paikallisyrityksen todettuja työpuheiden ominaispiirteitä kie-
lenkäytön funktioiden näkökulmasta tarkastellen mitä käyttötarkoituksia tai 
tehtäviä todetut puhetavat ja kielelliset käytännöt tuottavat tai puolustavat.  
Käytän tässä tutkimuskysymyksessä funktion käsitettä analyyttisenä 
avaimena myös selventääkseni, mitä seurausvaikutuksia todetuista paikalli-
sista yhteisöllisistä puhetavoista on kohdeyrityksen toimintatodellisuuteen. 
Seuraava kuvio havainnollistaa tämän tutkimuskysymyksen kohdentumista 
puhetapojen vaihtelevuuden tutkimiseen ryhmien kulttuuristen kehysten vä-
littymisenä yrityksen työpuheissa rakentuviin tarkoitteisiin. Neljäs tutkimus-
kysymys täsmentyy: Mitä ryhmien kulttuurisista kehyksistä juontuvia funk-
tioita kohdeyrityksen työpuheissa todetuilla puhetavoilla tuotetaan tutkituis-
sa puheenaiheissa? 
 





Kuvio 32. Puhetavat kulttuuristen kehysten funktioina puheenaiheissa 
7.11.2 Pulmapuheet ja totuuspuheet puheenaiheittain 
Seuraavassa esitän tutkimustuloksia kohdeyrityksen henkilöstöryhmien sa-
nankäytön kahden vaiheilla olevasta moniselitteisyyspuheesta (dilemmaatti-
suudesta) ja toisaalta sen rinnalla ilmenevästä pelkistävästä yksiselitteisyys-
puheesta (faktuaalistamisesta). Nimitän dilemmaattisuuden yhteydessä ilme-
nevää puhetapaa pulmapuheeksi ja faktuaalistamispuheen ilmentämää pu-
humisen tapaa totuuspuheeksi. Pulmapuhetta tunnistan ”niin tai näin” –
puheista, jotka jättävät auki kahden vaihtoehdon asetelman ollen kahden 
vaiheilla joko kahden mahdollisilta seurauksiltaan yhtä huonon vaihtoehdon 
suhteen tai kahden näennäisen vastakohdan suhteen (vrt. Billig 1988, Mati-
kainen 1999). Totuuspuheen katson sulkevan vaihtoehtojen moniselitteisyy-
den lukitsemalla selonteon tiukasti yhteen vaihtoehtoon eräänlaisena katego-


















Taulukko 22. Ryhmien konenopeuspuheiden pulmallisuus ja kategorisuus 
Puhekäytäntö Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 
Pulmapuheet Ehdollinen  
nopeutus 
Kiva / kova johto Kaksoissidos 
Totuuspuheet Laatu kärsii 
vauhdista 
Tuottavuus + 
hyvä työ  
- 
 
Taulukossa 22 paikallisjohdon pulmapuheeksi nousee konenopeuden yhtey-
dessä tuolloin menossa ollut siirtymä ’kivasta kovaan’ johtamiseen (I). Sii-
hen liittyy useita käynnissä olevia kehittämishankkeita. Totuuspuhe niput- 
taa tuottavuustavoitteen ja hyvän työn yhteen (II). 
 
I - - Sitä on…koitettu nujuta kovasti työntekijä-työnantaja –asetelmasta 
ja täytyy…myöntää, että…viesti ei mene perille, että jos kerron niinku 
asiat on,…se koetaan uhkailuks, sit jos koettaa olla…kiltti, niin…se koe-
taan ihan selkeesti veätyksenä, että …välimuotoa en oo pystyny löytä-
mään. En tiedä, löydänkö. 
II - …se vaatii vielä, että työ tehdään hyvin ja…on halua lähtee mietti-
mään sitä tuottavuutta… 
 
Työntekijöillä konenopeus rakentuu pulmapuheessa sekä hyväksi että pahak-
si (III). Totuuspuhe argumentoi heillä tuotteen laatuun vedoten kohtuullista 
tuotantovauhtia (IV). 
 
III - …jos se toimii…, eikä…tule…ylmiärästä työtä,…jotta kone pysähtyy 
sen vauhin tautta tai tulloo ruakkii tai muuta… 
IV …Hukka lissääntyy hirmu paljo.  
 
Toimihenkilöillä ilmenee pulmapuhetta heidän puhuessaan ’kieli keskellä 
suuta’ työmarkkinakentän molemmista osapuolista työasemansa mukaisesti, 
jolloin ryhmän kahtalainen puheasetelma ajoittain alkaa muistuttaa kaksois-
sidosta (Bateson 1985) (V). Totuuspuhetta ei sen sijaan tule esiin tässä yh-
teydessä.  
 
V – Sen takia me on ruuvattu (ajonopeuksia), että jos tulee ongelmia, jo-
kainen laskee, mutta kukaan ei nosta niitä… 
 
Pelkistäen keskeisten henkilöstöryhmien puhekuviot työstävät koneen tuo-
tantovauhdin hillinnän ja kiristämisen vastakkaisuutta. Näistä perusmerki-
tyksistä nousee osapuolten esittämiä itseoikeutettuja kategorisia ’totuuspu-
heita’. Tässä kireässä asetelmassa ilmenee jonkinasteista joustoa, kun työn-




tekijöiden joukossa on ääniä, jotka puhuvat myös konenopeuden nostamisen 
merkityksestä ja sen toteutuksen mahdollisista reunaehdoista, tai kun paikal-
lisjohto pohtii ”kovan” johtamistyylin merkitystä, kun aiempi ”kiva” johta-
mistyyli ei rakentunut tuloksellisesti. Kaikista henkilöstöryhmittymistä tode-
taan konenopeuden yhteydessä myöskin moniselitteisen ristivetoisia pu-
heenvuoroja, joita voidaan luonnehtia pulmapuheiksi. 
Taulukko 23. Ryhmien työsääntöpuheiden pulmallisuus ja kategorisuus 
Puhekäytäntö Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 






Totuuspuhe Kokemus on 
laatua 





Taulukossa 23 kaksijakoinen vastakkaisuus tai kahtalainen ohipuhumisen 
puheasetelma työntekijöiden ja paikallisjohdon kesken näyttää kiristyvän 
työsääntöpuheissa juuri niin, että johdon äänenpainot ovat tiukentumassa.  
Paikallisjohto tuottaa pulmapuhetta, kun johdon ryhmän jäsen arvoste-
lee läpivietäviksi artikuloitujen kirjallisten säännösten toteutusta epämielek-
kääksi (I). Toisaalta johto vahvistaa työsääntöpuhettaan totuuspuheella täh-
dentäen määrällisiä tulostavoitteita globaalisessa kilpailutilanteella eloon-
jäämisen pakolla (II). 
 
I  - …Ruvetaan keskustelemaan…kun joku sanoo, että pitääkö kirjata työ-
sääntöihin, että saako nukkua työpaikalla…mielestäni, jos joku nukkuu 
töissä…työsuhde loppuu just siihen, piste. 
II - … pelisääntöjen tarkotus…nimenomaa auttaa kaikkia, kuka tuolla tie-
tää, mikä on oikein, mikä väärin. 
 
Vastaavasti työntekijät puhuvat pulmallisesti laadun nimissä kohtuullisesta 
linjanopeudesta ja toisaalla lausumissa rakentuu uhka lisätyöstä entisellä 
palkalla. Säännökset todetaan tässä ryhmässä totuuspuheella oikeutetuiksi 
varmistamaan laatua teknisten säätöjen avulla (III). Sen sijaan henkilöiden 
työtapoja ja vuorovaikutusta koskevina ne torjutaan paikallisena työmarkki-
naneuvotteluna, koska säännösten katsotaan olevan jo laeissa olemassa (IV), 
mikä viittaa taas uudestaan pulmapuheen suuntaan.  
 
III - …kun tehtäs jonkun näköset pelisäännöt…kaikki kirjattas…ylös ja 
sovittas ihan tarkkaan…mitkä laadut ajettaan mitenkii… 
IV …kirjelmä viittovaa siihe, …että tehtaan siännöt pitäs tehä uuvet….on 
valmiit siännöt jo ja niitten siäntöjen puitteissa pystyy elämään tuokin te-
has… 





Toimihenkilöt sanoutuvat aluksi irti yleisistä säännöksistä pulmapuheessa 
(V). He lausuvat toisaalla selkeästi kantojaan totuuspuheena kaikkien yhtei-
sen edun vuoksi tarvittavista pelisäännöistä (VI).  
 
V …sääntöjähän kun ruvettiin ensin laatimaan, nii sanottiin, että ne te-
hään…p-tehtaalle, kun siellä ei hommat suju…sanottiin, että…tän ylä-
kerran ei tarvii …näitä asioita märehtii…mutta sitte….tuli yllätyksenä, 
että nyt jokaisen pitiki tutustuu niihin sääntöihin… 
VI …kyllä työsäännöt on hyvät olemassa ,…jos kuka ei muista mitä pittää 
tehä…ja miten pittää tehä, ni lukasoo sielt sitte. 
Taulukko 24. Ryhmien viestienkulkupuheiden pulmallisuus ja kategorisuus  
Puhekäytäntö Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 







hyvä, mutta  
se ei toimi… 
Totuuspuhe Tietoähky Viestintä pätkii Tiedotuksesta  
tiedon ottamiseen 
 
Taulukossa 24 paikallisjohto rakentaa viestinnän pulmapuheensa tarkoitus-
hakuisena ja valikoivana havaintona viitaten suoraan työntekijäryhmään (I). 
Toisaalta johdon totuuspuheensa toteaa, että työnantajan kannalta viestintä ei 
näyttäydy ongelmaksi muotoillen niin, että tietoa on riittävästi tarjolla. Näin 
ongelma siirtyy tiedon vastaanottajien puolelle (II). 
 
I - … on …aika vahvoja… ennakkokäsityksiä, että vaikka sitä tietoo tulis-
ki,…niin sitä ei kerta kaikkiaan …haluta omaksua. 
II – Tiedon kulku ei ole ongelma, en usko, ett se on…Jokaisesta tuutista 
tulee niin paljon tietoa ja sitä on…saatavana…pidetään palavereja ja yt-
kokouksia ja kaikkee muuta…Sitten on ehkä sellasta, että joitakin asioita 
ei haluta kertoa. 
 
Työntekijäryhmä viittaa pulmapuheena lisääntyvään tietotulvaan (III) ja sii-
hen, ettei tietoa aina kuitenkaan ole oikeassa paikassa riittävästi (IV). Pai-
koin kuvastuu kyllä aktiivistakin selville ottamista. Jossakin määrin omatoi-
minen tiedonvaihto rakentuu koskemaan myös joltain osin paikkansa pitä-
mättömiä viestejä, jotka ryhmän muissa puheissa hahmottuvat huhujen ja 
juorujen disinformaatioksi. Viittaan tällä käsitteellä epätietoon, jolla voisi 
olla viihteellisiä tai harhauttavia tehtäviä. Totuuspuheena tuotetaan kuvaa 
tietotulvasta. 





III - …tullee sitä lippuu ja lappuu…kai ne on tärkeitä…, mut…en 
oo…joka lapust…sitä tullee vähän liikaa 
IV - …lähetyksessä suattaa olla menossa virheellinen rulla enne ku tieto 
tulloo…siinä…pikkusen…sais olla tiedonkulku vähän noppeempoo… 
 
Toimihenkilöryhmä puhuu pulmallisesti täsmäviestinnän mahdollisuudesta ja 
samalla toteaa siinä selviä puutteita (V). Ryhmä tuottaa totuuspuheena sel-
keitä rajauksia siten, ettei kaikkien tarvitse tietää kaikesta, jolloin vastaanot-
tajan valikoiva aktiivisuus korostuu (VI). 
  
V –…yks… pääjuttu …tiedonkulku…koko tässä yrityksessä…pitäs kaikki-
en kiinnittee huomioo…, koska…on ollu aika pitkään ongelma…et vält-
tämättä ei aina…tieto kule sinne, minne pitäs ja sillä lailla ku pitäs. 
VI -…tiedonkulusta on tehty se suurin ongelma, että jokkaine sais sitä tie-
too…korostan sitä, että on myös osattava kysyä sitä tietoa, mitä ite tarvi-
aa…  
 
Taulukko 25. Ryhmien yhteistyöpuheiden pulmallisuus ja kategorisuus 
Puhekäytäntö Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 














Taulukossa 25 paikallisjohto tuo esiin pulmallisen käsityksen yhteistyön ta-
sosta osoittaen sanansa työntekijäryhmälle työnantaja-asemasta käsin. Yh-
teistyön laatu on tämän ryhmän kannalta ”tikkuista” ja sen taso on määritty-
nyt ”järkyttäväksi” (I). Toisaalta vaativaksi kontrastiksi tälle rakentuu joh-
don totuuspuhe huonosta yhteistyöstä ei-toivottuna viestinä omistajille (II). 
 
I -…on ollu kyllä järkyttävää, millä tasolla se keskustelu ja yhteistyö 
on…välillä ollu tässä. 
II -…mutta se riski [yksikön sulkemisesta] on pienempi, jos…homma toi-
mii… ja sitä viestitään myös eteenpäin, että yhteistyö toimii ja…, että 
mennään eteenpäin.  
 
Työntekijät viittaavat yhteistyöaiheessa pulmallisuuteen siinä, että jokin tun-
tuu ikään kuin pidättelevän yhteistoimintaa, joka kuitenkin totuuspuheissa 
rakennetaan väistämättä tavoiteltavaksi (III). Pulmapuhe muistuttaa joltakin 




osin ’kaveria ei jätetä’ –julkisivua, mutta koska toisaalta yhteistyökumppa-
nin suhteen on valikoivuutta, toteutunee joskus ’kaverille ei jätetä’ –
toimintatapa tiukassa paikassa. Totuuspuheeseen viittaa se, että yrityksessä 
erilaiset yhteistyön merkityssisällöt voivat asettua toisiaan vastaan ja erilai-
sista käsityksistä lähtien estää ryhmien välistä tai sisäistä yhteistyötä (IV). 
 
III - …kyllä myö…kaveria autettaan, jos kaveri pyyttää… 
IV – Työmies tekköö työn ja suunnittelija tekköö suunnitteluu.  
 
Toimihenkilöpuheista rakentuu toimivan yhteistyön tavoitetila, jonka kautta 
yhteistyön henki määrittyisi ja virittyisi myönteisesti. Vaikka lausuma viittaa 
hiukan pakotettuun totuusmaiseen väitteeseen, se viestii kokonaisuuden kan-
nalta myönteistä sosiaalista käytäntöä rakentamaan pyrkivää puhetapaa (V). 
Tällä ryhmällä ei ilmene pulmapuhetta tässä yhteydessä. 
 
V – Yhessä tekemisen meininki on kyllä siitä hyvä, että se toimii tässä yri-
tyksessä…kentällä… 
Taulukko 26. Ryhmien työorientaatiopuheiden pulmallisuus ja kategorisuus 
Puhekäytäntö Työntekijät Paikallisjohto Toimihenkilöt 
Pulmapuhe Laatu vs. määrä Työn loppumisen 
uhka lisää panos-
tusta tai sitten ei 
- 
Totuuspuhe Herran pelkoa 








lapsiako, kun ovat 
säänneltäviä! 
 
Taulukossa 26 paikallisjohto rakentaa pulmapuhetta niin, että retoriikaltaan 
vaativaa muotoilua työpaikan menetyksen uhasta entistä kovemman työnte-
on kannusteena keventää sille vastakkainen lopputoteamus (I). Johdon ryh-
män puheista on luettavissa totuuspuheena työntekijöiden työmoraaliin ve-
toavia sävyjä, mihin liittyy lisäksi jo mainitun oman työorientaation raken-
taminen velvoittavan sävyiseksi malliesimerkiksi sekä oman ja toimihenki-
löiden koulutustason painottaminen (II). Pelkistäen tätä voi kuvata tiedon ja 
vallan oikeutukseen ankkuroiduksi tiiviiksi kytkökseksi (vrt. Juuti ym. 
2004), jonka mukaan etenkin työntekijöihin suhtautuminen johdossa näyttäi-
si rakentuvan. Paikallisjohto vahvistaa koulutuksen ja uusiutuvan tiedon ke-
hyksen paremmuutta tuottamalla oman työorientaationsa itseoikeutetuksi 
malliksi muille totuuspuheen tapaan. 
 




I -…jos sul on sellanen tunne, et sul on työpaikka menossa, niin kyllähän 
sillon…sä yrittäsit…tehä oiken kovasti töitä todennäköisesti. Tai sitten ei.  
II –…miten iso ero…on… työntekijä- ja toimihenkilöhommassa 
ja…osittain varmasti vaikuttaa tää koulutustaso, mikä porukalla on….  
 
Työntekijäryhmä tuottaa pulmapuhetta laatu / määrä -suhteen kehässä. Laa-
dun nimissä tuotetulla konenopeuden säätelyllä rakentuu toinen uhka, tuo-
tantomäärän jääminen matalalle tasolle (III). Itsestään oikeutettua totuus- 
puhetta muistuttaa ryhmän edustama työkokemuksen ansiokkuutta puoltava 
muotoilu, jossa hyvä työ on kunnian sanelema pakko. Sen saattaa kuitenkin 
voittaa herran pelko, joka olisi sitä, että on pakko tehdä, kuten sanotaan (IV). 
Hyvän työn varmistaminen voi toimia myös selviytymiskeinona dilemmaat-
tiseksi osoittautuneeseen konenopeuden nostamisen pakkoon. Sen ympärille 
rakentuu kaksoissidoksen tyyppinen pulmatilanne; ’teki niin tai näin, ei hy-
vää seuraa’, ellei edetä joko-tai –asetelmasta sekä-että –ajatteluun päin. 
 
III - …Tiällä on aina totuttu siihen työtahtiin…jokahine tekköö 
sen…omalla tavallaa. 
IV – Siel on…se herran pelko…, että se jos sannoo jottain, nii se on pak-
ko tehä just nii, eikä välttämättä tehä silleen, miten se oikein pitäs tehä.   
 
Toimihenkilöiden ryhmän puheenvuorot ovat tässä kontekstissakin monivi-
vahteisia. Pulmapuhetta ei tule esiin. Totuuspuheeseen viittaa työntekijöiden 
tukeminen toteamalla vahvoin äänenpainoin toimihenkilöiden ihmettely sii-
tä, joutuvatko työntekijät työnteon yksityiskohtaisella sääntelyllä lapsen 
asemaan. Toisaalta tulee esiin ihmettelyä myös oman ryhmän suhteen työ-
sääntöhankkeen ulottamisesta toimihenkilöihin (V).  
 
V -…tietysti moniha allekirjottaa sen, että tottakai pelisäännöt pitää kai-
killa olla yhteiset, mut sitte ku…siellä…käsitellään hyvin yksityis koh-
taisest…tuotannon asioita,…missä vuoro vaihtuu…niin tuotannon kave-
rithan…ovat sitä mieltä, että miksi niitä tarvitaan…ylipäätäsä, että ovat-
ko he jotaki lapsia, että eivät osaa tehä töitä muuten… 
7.11.3 Ryhmien pulma- ja totuuspuheiden tarkoituksellisuus 
Seuraavaksi kokoan edellä todetut retoriset puhekäytännöt pohjustamaan ha-
vaintoja kohdeyrityksen henkilöstöryhmien puhetapojen todetusta eriytymi-
sestä. Siksi tarkastelen puhekäytäntöjen asetelmista, voidaanko odottaa ryh-
mien puhuvan joko toistensa ohi tai kärjistävän ryhmien välille vastakkaisia 
asetelmia. 
Työntekijöiden ja paikallisjohdon ryhmissä todetaan sekä pulmapuhet-
ta että totuuspuhetta kaikissa tutkituissa puheenaiheissa. Tämä viittaa työ-
markkina-asemien mukaisesti kiteytyviin tulkintakehyksiin ja niiden suun-




taisiin diskursseihin. Työntekijät painottavat konenopeuden ja työsääntöjen  
konteksteissa totuuspuheiden semantiikassa erityisesti laatutekijöitä, joiden 
perustelujen todetaan ankkuroituvan työkokemuksen mittavuuteen (mm. 
työorientaation puheenaiheessa). Paikallisjohto argumentoi globaalin tuotta-
vuuden nimissä painottaen koulutustason osuutta keskeisenä menestystekijä-
nä. 
Toimihenkilöillä esiintyy kaikissa muissa puheenaiheissa sekä pulma-
puhetta että totuuspuhetta, mutta konenopeuden ja työsääntöjen konteksteis-
sa heillä ei todeta kumpaakaan. Tällä voinee olla yhteyttä ryhmien käyttämi-
en puherakenteiden erilaisuuteen, joka työntekijöillä ja paikallisjohdolla kär-
jistyy varsin kategoriseksi erityisesti konenopeuden ja työsääntöjen yhtey-
dessä. Vastaavasti toimihenkilöillä niidenkin yhteydessä esiintyy erilaatuista 
puherakennetta, joka koostuu kehämäisestä päättelystä, moniäänisestä dialo-
gisuudesta, yhteisöllisestä logoksesta ja ymmärtävästä paatoksesta.  
7.11.4 Ryhmien kulttuuriset kehykset ja niiden tehtävät 
Ryhmien kulttuurisia kehyksiä on tarkemmin käsitelty edellisen tutkimusky-
symyksen kohdalla (luku 7.10.3). 
 
 Työntekijät ankkuroivat käsityksiään pitkän työkokemuksen pe-
rustalle. Paikallisuuteen liittyvät merkitykset olivat jossakin mää-
rin mukana työntekijäryhmän orientaatiossa. Työntekijöillä työ-
orientaatiopuheisiin liittyi myös subjektipositioon viittaavasti 
omaa työorientaatiota oikeuttavaa työkokemuksella perusteltua it-
semääräämisen argumentointia. Työntekijät käyttivät erilaisia re-
torisia tehokeinoja kamppaillakseen oman ryhmänsä pitkän työ-
kokemuksen tuottaman tiedon ja todellisuuskäsityksen oikeutuk-
sen puolesta. 
 Paikallisjohto korosti työkokemuksen sijasta koulutustason ja 
ajantasatietouden merkityksiä oikeuttaakseen tärkeitä merkityssi-
sältöjään. Tämä henkilöstöryhmä asemoitui työssään markkina-
voimien, omistajien ja henkilöstön ristipaineisiin. Tätä taustaa 
vasten väistämättömien kehittämishankkeiden oikeuttamisen haas-
teissa vetoaminen koulutuspääomaan tai markkinavoimiin tarjou-
tuivat vauhdittajiksi. Ilmeni myös vetoamista työsuhdelakiin ja 
yleisen hyvän eettisiin päämääriin. Johdon puheissa nousi kysy-
myksiä ryhmien oikeuksista ja velvoitteista. Samaan yhteyteen 
käynnistyi kysymyksiä oikeasta ja väärästä. Globaalin yrityksen 
johtaminen kiinnittyi kireään kvartaalitalouteen ja tämän toiminta-
tilanteen voi tulkita tuottavan erityisiä työpuheen tehtäviä ja sitä 
suuntaavia merkityssisältöjä. 
 Toimihenkilöt liikkuivat monessa mielessä kahtalaisessa kentässä. 
Heidän työasemaansa työntekijöiden ja johdon välissä liittyi työ-




prosesseja varmistavia tehtäviä, joissa hyödynnetään sekä oman 
alan erikoisosaamista että sosiaalisia valmiuksia ja yhteisöllistä 
orientaatiota. Yhteisvastuun merkitys tulee tällä ryhmällä näkyviin 
välittävästä asemasta lähtien. Yhteisen edun painotus näyttäytyi 
tuloksissa selkeänä logoksena ja monet perustelutavat nojasivat 
ymmärtävän yhteisöllisyyden tukifunktioon tällä ryhmällä. Toimi-
henkilöille merkittävä oikeutuskamppailun sisältöalue voisi liittyä 
yrityksen yhteisen edun vakuuttelemiseen.  
7.11.5 Mitä kulttuurisia kehyksiä ryhmät hyödynsivät tar-
koitteissaan? 
Tulokset osoittavat työntekijöiden ajavan työkokemukseen nojaavaa kulttuu-
rista kehystä, joka asettuu puheasetelmissa ristikkäin paikallisjohdon edus-
taman koulutuskehyksen kanssa. Todetaan edellisen kanssa osittain saman-
suuntaisesti esiintyvä paikallisuuden vs. globaalisuuden kehys. Se eroaa 
edellisestä siinä, että toimihenkilöt painottavat sekä paikallisuutta että glo-
baalisuutta. Paikallisuus esiintyy viittauksena työntekijöiden puheessa ja 
paikallisjohdon heistä heittämässä leimassa niin, että paikallisuus tarjoutuu 
yhteiseksi nimittäjäksi matalalle koulutustasolle ja yleisemmin erilaisuudel-
le. Nämä kytkeytyvät johdon puheissa hankalaksi tyypittyneeseen yhteistyö-
valmiuteen tai matalaan vastuunottovalmiuteen. Johto ajaa globaalia tulos-
kehystä joissakin puheissaan. Toimihenkilöt ajavat lähinnä yhteistoiminnan 
kehystä mutta samalla myös tuloksellisuuden ja työhyvinvoinnin merkityksiä 
yhdistävää kehystä. On ilmeistä, että juuri kulttuuristen / strategisten kehys-
ten muodostamien jakolinjojen suuntaisesti asettuvia paikallisyrityksen tyy-
pillisiä diskursseja voidaan odottaa tulosten tulkinnassa (luku 8.2). 
Kun puheenvuorojen avaaminen näyttää tapahtuvan johdon virallisena 
ja vähitellen suoraviivaiseksi ja varsin yksiääniseksi muuntuvana johtamis-
puheena jossakin kehittämishankkeen osatavoitteessa, voidaan päätellä, että 
puheenaiheen ja ryhmän strategiset painotukset ovat merkittäviä tekijöitä 
puhetapojen tarkoitteiden kannalta. Voitaneen todeta, että puhetapojen funk-
tiot muissakin ryhmissä seuraavat osaksi tätä asetelmaa. Työntekijät pyr-
kinevät tässä jännitteisessä ketjussa oikeuttamaan myös työhyvinvointi- tai 
yhteistyökehystä nimenomaan puolustuspuheena globaalisti korostuneen 
tuottavuuskehyksen vastapainoksi. Organisaation toimintatodellisuuden mo-
niselitteisyys (Billig ym. 1988) saattaa tuottaa, paitsi pulmallisesti ratkea-
mattomia tai jumiutuvia puhetilanteita, myös sysäyksiä kireitä vasta-
asetelmia avartavaan moniäänisyyteen. Dilemmaattinen tilanne voisi tulkkiu-
tua eriytyvien merkitysnäköalojen asettumisena toistensa kanssa lomittain. 
Mikäli ryhmien edustamat merkitysvaihtoehdot törmäisivät diskursiiviseen 
vastakkaisuuteen (vrt. ”juupas-eipäs”-jumitila), sen vaihtoehdoksi avautuva 
pulmapuheena ilmenevä ’niin tai näin’ -välitila (vrt. ”velmuileva viestintä”), 




tarjoutuisi yhteisöllisesti osaratkaisuksi, koska se lähtökohtaisesti raivaa tilaa 
organisaation sosiaalisen todellisuuden väistämättömälle moniäänisyydelle.  
Pulmapuhetta esiintyy työntekijöillä ja paikallisjohdolla kaikissa pu-
heenaiheissa. Sen sijaan toimihenkilöillä sitä on vähemmän niin, että yhteis-
työn ja työorientaation yhteydessä heillä ei ilmene pulmapuhetta. Voitaneen 
päätellä, että pulmapuheet tai yleensä dilemmaattisuus liittyvät merkityksel-
tään vastakkaisiin diskursseihin sekä todennäköisesti lineaarisiin ja yksiääni-
siin puherakenteisiin, joita todettiin työntekijöillä ja paikallisjohdolla enem-
män kuin toimihenkilöillä. 
Totuuspuhe pyrkii lukitsemaan dilemmaattisuutta vakuuttelemalla asi-
at kategorisesti tai totuudenomaistamalla tulkinnanvaraisuutta. Totuuspuhet-
ta todetaan työntekijöillä ja paikallisjohdolla kaikissa puheenaiheissa samoin 
kuin edellä pulmapuhettakin. Sen sijaan toimihenkilöillä myös sitä on vä-
hemmän kuin kahdella muulla ryhmällä ja se puuttuu konenopeuden ja työ-
sääntöjen yhteydessä. Tämä voisi viitata samaan kuin pulmapuheet. Niillä 
henkilöstöryhmillä, joilla niin metarakenteet kuin tulkintakehykset pyrkivät 
asettumaan ristikkäiseen vastakkainasetelmaan, näyttäisi esiintyvä myös to-
tuuspuheen tyyppistä puhekäytäntöä. Sen sijaan toimihenkilöillä, joilla ei 
mainittuja vastakkaisuuksia ilmene, myös totuuspuhetta ilmenisi vähemmän. 
Toimihenkilöillä esiintyy sen sijaan erityisesti konenopeuden ja työsääntöjen 
puheissa muista ryhmistä poiketen kehämäistä ja moniäänistä puhetapaa. 
Kiteytetysti voin vastata neljänteen tutkimuskysymykseen niin, että 
kohdeyrityksen puhetavat ovat tutkituissa puheenaiheissa kuvattavissa hen-
kilöstöryhmien kulttuurisia kehyksiä oikeuttavien työpuheiden eri ryhmille 
ominaisten strategisten puheasetelmien tuottamien tarkoituksien kautta. 
 




8 TULOSTEN KOONTI JA TULKINTA 
8.1 Kaikkien puheenaiheiden puhetavat ryhmittäin 
Esittelen tutkimuksen tuloksia kooten kolmesta näkökulmasta. Ensiksi ku-
vaan yleisellä tasolla kohdeyrityksen puhetapoja puherakenteiden valossa 
(8.1). Seuraavaksi esittelen yksilöityä puhetapojen rakentumista puheenai-
heista lähtien (8.2). Sen jälkeen etenen puherakenteiden analyysista ja puhe-
tapojen vaihtelevuuden rakenneosista tutkimuskysymyksittäin kokonaisval-




Kuvio 33. Henkilöstöryhmien diskursiiviset puhetavat 
 
Paikallisjohto tuotti (kuvio 33) lineaarisella logiikalla yksiäänisesti rakentu-
vaa ongelmapuheen eetosta. Tämä puheen rakenne viittasi manageroivan 
tyyppisen strategisen johtopuheen korostumiseen tutkituissa puheenaiheissa. 
Työntekijöillä esiintyi yhtä paljon lineaarista ja kehämäistä logiikkaa 
sekä yksiäänistä ja moniäänistä dialogisuutta sekä ongelmaeetoksen ja to-














































































































toteava puhe ei arv.




lokset tukivat heidän ryhmässään esiintyneen moni-ilmeisen ’velmuilevan 
viestinnän’ havaintoa. 
Toimihenkilöt käyttivät ryhmistä eniten kehämäistä logiikkaa ja moni-
äänistä dialogisuutta. Heillä ilmeni muita ryhmiä vähemmän ongelmaeetosta 
ja muita enemmän ratkaisueetosta. Heidän puhetapansa vahvistivat tämän 




Kuvio 34. Henkilöstöryhmien retoriset puhetavat 
 
Paikallisjohto tehosti (kuvio 34) työpuheitaan tuotannollisiin ja moralistisiin 
perusteluihin vetoavalla logoksella sekä etenkin moralisoivia perustelutapoja 
jopa muita ryhmiä enemmän. Tämä ryhmä käytti retoriikassaan joko vakuut-
televaa tai arvostelevaa paatosta ja erityisesti heillä arvostelevan tunnesävyn 
osuus oli muita ryhmiä suurempi. Nämä havainnot viittasivat tuottavuuskri-
teereihin liittyvien kysymysten ja näkökulmien kärjistymiin.  
Työntekijät perustelivat työpuheita tuotannollisella, moralisoivalla ja 
muita enemmän kokemuspohjaisella logoksella. Heille oli tyypillistä käyttää 















































































kuuttelevaa paatosta. Tämän ryhmän retoriikka liittyi kokemusperäiseen va-
kuutteluun tai puolusteluun. 
Toimihenkilöt käyttivät paikallisjohdon kanssa yhtä paljon tuotannol-
lista ja toisia ryhmiä enemmän yhteisöllistä logosta. Heillä ilmeni ymmärtä-
vää paatosta enemmän kuin muilla ryhmillä. Sen lisäksi heillä esiintyi myös 
vakuuttelevaa ja arvostelevaa paatosta. Nämä havainnot tukivat tämän ryh-
män aseman kaksoisluonteisuutta, joka koostui suuntautuneisuuden ja sosi-
aalisen joustavuuden yhdistelmästä työmarkkinaosapuolten välisenä siltana. 
8.2 Puhetapojen rakentuminen puheenaiheittain 
8.2.1 Puheenaiheista nousevat ryhmien diskursiiviset puhe-
tavat 
Puherakenteiden puheenaiheen mukaisesta tarkastelusta (liite 11) selvisi joi-
takin aiheittain toistuvia puhetapoja. Toistuvuutta oli etenkin lineaarisen lo-
giikan esiintymisessä. Se korostui jokaisessa puheenaiheessa joko kaikkien 
kolmen henkilöstöryhmän kesken tai ainakin työntekijöiden ja paikallisjoh-
don välillä. Olisiko mahdollista, että jonkin ryhmittymän lineaarinen logiik-
ka haastoi vuorovaikutuksessa vastineekseen lineaarista logiikkaa jossakin 
toisessa ryhmässä? Voisiko olettaa, että etenkin johdon strategiapuheella oli-
si, mikäli sitä esiintyisi lineaarisena monologina, taipumus herättää saman-
kaltaista rakennetta myös vastapuolella? Jos näin olisi, nimenomaan henki-
löstöryhmiin perustuva asemoituminen olisi ilmiön eräs analyyttinen avain 
(Burr, 2004, 188-190; Juuti ym. 2004, 163-171). 
Yksiääninen monologisuus liittyi eniten johtopuheeseen lukuunotta-
matta viestienkulun puheenaihetta, jossa johto puhui jokseenkin moniääni-
sesti. Puheenaiheittain toistuva puhekuvio näytti myöskin liittyvän yksiääni-
seen puhetapaan, mutta vain kahdenvälisessä vaihdossa joko johdon ja työn-
tekijöiden tai johdon ja toimihenkilöiden kesken. Moniääninen dialogisuus 
oli nimenomaan toimihenkilöiden käytössä jopa silloin, kun muut ryhmät 
puhuivat vain yksiäänisesti kuten työsääntöjen yhteydessä. Moniäänistä pu-
hetta näytti käynnistyvän eri puheenaiheissa myös työntekijöiden ja toimi-
henkilöiden sekä toimihenkilöiden ja paikallisjohdon välillä mutta ei juuri 
työntekijöiden ja paikallisjohdon välillä paitsi viestienkulun puheenaiheessa. 
Siinä moniääninen puhe sujui myös kolmen perusryhmän kesken. 
Ongelmakeskeinen eetos näytti liittyvän lähinnä konenopeuden ja työ-
sääntöjen puheenaiheisiin, edellisessä kaikkien kolmen ryhmän kesken, jäl-
kimmäisessä kahden työmarkkinaosapuolen välillä. Sen lisäksi ongelmapuhe 
liittyi paikallisjohdolla viestienkulun teemaan. Paikallisjohdolla oli työsään-
töjen yhteydessä käytössään myös ratkaisueetosta. Yhteistyön ja työorientaa-
tion konteksteissa tuli esiin neutraalia toteamuseetosta kahdenvälisesti. Edel-




lisessä näin tapahtui työntekijöiden ja toimihenkilöiden välillä, jälkimmäi-
sessä työntekijöiden ja paikallisjohdon välillä. 
Puherakenteen logos liittyi yhteisölliseen perustelutapaan toimihenki-
löryhmässä etenkin työsääntöjen ja tiedonvaihdon konteksteissa. Yhteisöpe-
rustelut nousivat lisäksi yhteistyön puheenaiheessa poikkeavasti esiin myös 
työntekijöiden ja paikallisjohdon ryhmissä. Työntekijöille ominaista oli 
(työ)kokemukseen vetoava logos. Näin tapahtui etenkin konenopeudesta ja 
työsäännöistä puhuttaessa. Tyypilliset paikallisjohdon perustelutavat nojasi-
vat tekniikan, talouden tai tuotannon logokseen  erityisesti konenopeuden 
yhteydessä, lakiin tai eettisiin perusteluihin työsääntöjen yhteydessä tai mo-
ralistisiin normeihin työorientaation yhteydessä. Moralisoivaan logokseen 
liittyi työorientaation kohdalla myös työntekijäryhmä. Teknis-taloudellis-
tuotannollisissa perustelutavoissa olivat vuoropuhelussa juuri konenopeusai-
heessa mukana kaikki henkilöstöryhmät. 
Työpuheiden paatoksen voitiin todeta eriytyvän ryhmittäin niin, että se 
samalla kytkeytyi puheenaiheisiin. Ymmärtävä paatos oli tyypillistä toimi-
henkilöille, erityisesti konenopeuden kontekstissa. Tässä asiayhteydessä li-
säksi työntekijät osoittivat poikkeavan korkeaa ymmärtävää sävyä. Työnte-
kijöiden tyypillisin paatos oli puolustelu. Se korostui konenopeuden ja työ-
sääntöjen asiayhteyksissä. Molemmissa konteksteissa parikiksi näissä tee-
moissa asettui tavallista korkeampaa puolustelua osoittava paikallisjohto.  
Johdon ryhmän tyypillinen paatoksen sävy oli arvostelu. Sitä se tuotti kone-
nopeuden, viestienkulun ja yhteistyön puheenaiheissa. Viestienkulun yhtey-
dessä myös työntekijät käyttivät tavallista enemmän arvostelevaa paatosta. 
Työorientaation kohdalla poikkeuksellisesti arvostelevan tunnesävyn käyt-
töön liittyi toimihenkilöryhmäkin. Vakuuttelevaa oikeuttamista tuli esiin 
työntekijöiden ryhmässä muita puheenaiheita useammin työsääntöjen ja 
viestinnän konteksteissa. Lisäksi vakuuttelua ilmeni työorientaation puheen-
aiheessa poikkeavan korkeana toimihenkilöillä ja paikallisjohdolla. 
8.2.2 Puheenaiheista nousevat ryhmien retoriset puhetavat  
Työpuheiden puheenaiheisiin linkittyvistä retoriikoista (liite 11) havaittiin, 
että konenopeus nosti esiin luonnollisesti erilaisia tuotannollisia perusteluta-
poja. Työsääntöaihe tuotti lakiin ja etiikkaan nojautuvia argumentteja työn-
tekijöillä ja paikallisjohdolla, kun taas toimihenkilöt tuottivat tässä yhteydes-
sä yhteisöllisiä perustelutapoja. Yhteisöperusteluja tuli myös työntekijöillä 
esiin yhteistyön ja viestienkulun konteksteissa. Paikallisjohdolla niitä esiin-
tyi vain yhteistyöpuheissa. Viestienkulun puheenaihe kirvoitti johdolta esiin 
moralisoivia argumentteja. Niitä esiintyi työntekijöillä työorientaation ja 
paikallisjohdolla työorientaation ja viestienkulun asiayhteyksissä. Näin tutki-
tuissa puheenaiheissa oli sekä yhteistä puherakenteiden retorista virittymistä 
tuottavia aiheita kuten konenopeus että eriytyviä puheen tehokeinojen viri-
tyksiä tuottavia aiheita kuten viestintä, työsäännöt ja työorientaatio. 





8.3 Puhetapojen kuvausmallista diskurssien tunnis-
tamiseen 
Sovelsin kohdeyrityksen puhetapojen vaihtelun kuvaamiseen teoreettista 
mallia, joka kytki analyyttisia avainkäsitteitä tutkimuskohteen osa-alueisiin. 
Tiivistän seuraavassa tutkimustulokset laatimani kuvausmallin avulla tutki-
muskysymysten mukaisessa järjestyksessä.  
 
 Ensimmäiseen tutkimuskysymykseen vastasin siten, että kohdeyri-
tyksen työpuheet olivat kuvattavissa puheen metarakenteilla pu-
heenaiheisiin ja henkilöstöryhmiin kytkeytyvien kontekstien avul-
la. Tämän mukaisesti kuvasin henkilöstöryhmien puhetapojen 
vaihtelevuutta puheenaiheisiin ja ryhmittymiin linkittyvien kon-
tekstien välityksellä. 
 Toiseen tutkimuskysymykseen vastasin niin, että kohdeyrityksen 
puhetavat asemoituivat henkilöstöryhmien mukaan ja samalla 
vaihtelivat ryhmittäin ominaisella tavalla työorientaatiopuheiden 
strategisten kehystekstien mukaan. Tältä pohjalta kuvasin puheta-
pojen variaatiota yrityksen strategiapuheiden osakehyksittäin ta-
pahtuvana henkilöstöryhmien vaihtelevana asemoitumisena. 
 Vastaus kolmanteen tutkimuskysymykseen oli, että kohdeyrityk-
sen henkilöstöryhmien työpuheiden tulkintakehykset seurasivat 
sekä yrityksen strategisia että henkilöstöryhmittymien kulttuuris-
ten kehysten merkityssisältöjä. Kuvasin puhetapojen vaihtelevuut-
ta kohdeyrityksen strategiapuheiden ja ryhmien kulttuuristen ke-
hysten merkitysten rakentumisena puhetapoja suuntaaviksi tulkin-
takehyksiksi. 
 Vastauksena neljänteen tutkimuskysymykseen totesin, että koh-
deyrityksen puhetavat olivat tutkituissa puheenaiheissa kuvatta-
vissa henkilöstöryhmien kulttuurisia kehyksiä oikeuttavan työpu-
heen ja eri ryhmien välisten puheasetelmien tarkoitusten perus-
teella.  Kuvasin puhetapojen vaihtelevuutta henkilöstöryhmien 
kulttuuristen kehysten keskeisten sisältöjen tuottamina funktioina 
(tarkoitteina) eri puheenaiheissa. Tässä keskeisellä sijalla oli työ-
puheiden ryhmittäin vaihtelevien merkityskehysten oikeuttami-
nen. 
 
Tulosten kuvausmallin avulla voitiin edetä diskurssien nimeämiseen, jolloin 
diskurssin käsite on sovelletun teoriamallin analyyttisia käsitteitä yhdentävä 
yläkäsite. Diskurssi kytkee yhteen mm. puheiden tekstiä, kontekstia ja mer-
kityksiä (Wahlström 1992). Se liittää yhteen myös puheiden kontekstin, pu-




heen vaihtelevuuden ja kielen funktiot. Edelleen position käsite on fou-
cault’laisen diakurssianalyysin avainkäsite, mikä liittää sen argumentoivan 
puhekäytännön osalta yhteen retorisen analyysin kanssa. Kuvasin positioita 
henkilöstöryhmien ’puheasemina’. Kontekstia kuvasin puheenaiheista lähti-
en. Soveltamani funktion käsite on merkittävä diskurssin avainkäsite. Kuva-
sin puheiden variaatiota puhetavoilla ja puherakenteilla. Diskurssit toimivat, 
koska ne saavat aikaan asioita. Toteutetun analyysin nojalla voitiin tunnistaa 
kaksi keskenään kamppailevaa tai ohittuvaa diskurssia, jotka rakentuvat 
työmarkkina-asetelman osapuolten merkityskontekstien mukaisesti sekä 
kolmas edellisiä välittävä ja yhteyksiä linkittävä diskurssi. Voidaan ajatella, 
että diskursseja ilmentävien puheiden merkityssisällöt ovat myös kulttuurista 
lainaa niiltä tahoilta, joiden kannalle puheissa asetutaan ja viittaavat siten 
tulkintayhteisöihin (Juhila 2002, 160). 
 
 Paikallisjohto ajoi tietämyksellä perustelemaansa jatkuvan kehit-
tämisen ja tuloskasvun ja globaalin tuottavuuden diskurssia.  
 Työntekijät ajoivat työkokemuksella perustelemaansa tuotteen 
laadun ja paikallisen jatkuvuuden diskurssia. 
 Kolmas diskurssi rakentui toimihenkilöiden ja tiimivastaavien 
kolmannen vaihtoehdon mukaan paikallisuutta ja globaalisuutta, 
työn tuottoa ja sen toteutuksen edellytyksiä yhteen nivovaksi välit-
täväksi kaksoissitovuuden diskurssiksi. 
8.4 Ryhmäpuheita vai henkilökohtaisia selontekoja? 
Siirryn selvittämään olivatko tutkitut työpuheet ryhmäperusteisia vai yksilöl-
lisesti rakentuneita. Etenin tutkimusprosessissa yksilöiden työpuheista vuo-
rovaikutuksen tarkastelun kautta kohti yhteisöllisesti rakentuvia puheasetel-
mia. On aiheellista palata tarkistamaan, olenko tavoittanut kohdeyrityksen 
puhemaailmoja. Arviointia varten sovellan mukailen enonsiaatioksi (Törrö-
nen 1995, 47) nimettyä tarkastelua kertojan suhteesta tekstiin.  
8.4.1 Keitä selonteoissa oli äänessä?  
Kohdeyrityksen tutkittuja puheenaiheita koskevat selonteot tuottivat hyvin 
selkeästi ryhmän puhetta, koska selonteot asemoituivat tulosten perusteella 
kiinteästi henkilöstöryhmiin. Näin tapahtui myös silloin kun niissä puhuttiin 
minä –muodossa, kuten paikallisjohto ja muutamat työntekijät tekivät. Val-
taosassa selonteoista puhuttiin suoraan ryhmään viittaavasti me –muodossa. 
Poikkeuksena oli kaksi kontekstia. Silloin kun johdon ja toimihenkilöiden 
edustajat tarjosivat omia työorientaatioitaan malliksi tai kun työntekijöiden 
edustajat kertoivat sairauslomakokemuksistaan, puhe rakentui minä –
muodossa ja lähestyi tarinallista ilmaisutapaa. Näissä asiayhteyksissä tulkit-
sin tätä havaintoa niin, että niissä subjektipositio esiintyi identiteettipuheen 




kannattelijana. Muut tulokset viittasivat kuitenkin vankasti ryhmätyyppisen 
asemoitumisen käyttöön. Kertooko tämä samalla siitä, että identiteettipuheel-
le ei ollut taloudellista tilaa tai sosiaalista tilausta? Näin tapahtui ainakin tut-
kituissa puheenaiheissa ja käytettyjen menetelmien valossa. Puhuja-asemien 
ja puheyleisön tarkastelut puhuvat henkilöstöryhmien tai työmarkkinaosa-
puolten varaan ankkuroituvan asemoitumisen puolesta. (vrt. Schein 1996)  
Työorientaation puheenaiheessa oli joitakin merkkejä siitä, että työot-
teet voivat olla joko ryhmäytyneitä tai yksilöllisiä. Työntekijäpuheissakin 
tuotettiin henkilökohtaisia vastuunkantajia ja yritteliäitä joukkuepelaajia. 
Siellä löytyi myös palkkatyöläispuhetta, joka kiinteästi linkittyi tiukasti työ-
pareihin tai vuororyhmiin ja jossakin määrin ammattiyhdistykseen. Paikallis-
johto painotti yksilöllisen vastuun merkitystä arvostellen yhteisen yrittävyy-
den puutetta. Toimihenkilöt liikkuivat näiden puhemaailmojen välimaastos-
sa. He puhuivat sekä jämäkän tehtäväjohdon että ymmärtävän ihmisjohtami-
sen äänenpanoilla. Voisiko ryhmäpohjainen asemoituminen olla vastaus glo-
baalin toimintatilanteen tuottamiin pyörteisiin ristipaineisiin? Vaikka paikal-
lisjohto painottikin henkilökohtaista tulosvastuuta, se näytti puheissaan ase-
moituvan kiinteästi johdon ryhmän yhteyteen ja kiinnittyvän sen kantamiin 
merkityksiin yhtä lailla kuin työntekijät omiinsa.  
8.4.2 Mistä ryhmien selonteoissa puhuttiin?  
Retorinen diskurssianalyysi suhtautuu kriittisesti puheen taakse meneviin 
tulkintoihin. Kun tarinalliset menetelmät kiinnittävät ensisijaisesti huomiota 
puheen sisältöön eli siihen, mistä puhutaan, soveltamani diskursiivinen me-
netelmä painottaa puheen esitystapaa eli sitä miten puhutaan. Näin ollen voin 
lukea tuloksia esitystavan suhteen, en niinkään voi todeta, mistä aiheista yri-
tyksessä puhutaan. 
Kun arvioin tuloksia teoreettisen kuvausmallin varassa, tuli esiin joita-
kin näkökulmia. Soveltamani kontekstin käsite tarkoitti, että työpuhetta luet-
tiin auki tarkasti esittämisyhteydessään sitä taustaa vasten, mihin toiminnal-
liseen tilanteeseen puheet liittyivät ja keitä vuorovaikutuksessa oli mukana. 
Tämä edellytti kohdeyrityksen toimintatilanteen ja sitä rakentavien organisa-
toristen henkilösuhteiden tai henkilöstöryhmien välisten suhteiden hahmot-
tamista. Position käsite ohjasi tulosten tulkintoja siihen suuntaan, että pu-
heenvuorot asemoituivat jonkin ryhmän kannalle ja argumentoivat sen mu-
kaisilla kriteereillä suunnaten selontekonsa jollakin tarkoituksella jollekin 
puheyleisölle. Merkityksen käsite oli tärkeä johtaessaan tulkintoihin, joiden 
mukaan yrityksen toimintapuitteiden keskeiset sisällöt pystyivät virittämään 
eriäviä merkityksiä eri osaryhmissä. Tämä liittyi moniääniseen organisaatio-
käsitykseen niin, että ne työpuitteet mistä puhuttiin, olivat ajankohtaisesti 
merkittäviä puhesisältöjä ryhmittäin. Funktion käsite suuntasi tulkintoja sii-
hen, että puhetapojen kokonaisuudella oli paikallisesti määrittyviä tehtäviä. 
Postmodernin organisaation katsotaan rakentuvan erilaisten diskurssien 




muodostamasta kokonaisuudesta tai niiden välisestä neuvottelu- tai kamppai-
lusuhteista. Tulosten pohjalta oli nähtävissä, että tutkitut puhetavat ja puhe-
rakenteet kertoivat ennen kaikkea työmarkkinaryhmien välisten äänten kes-
kinäisestä yhteenotosta tai välien selvittelystä.  
Tutkitut puheenaiheet, konenopeus, työsäännöt, viestintä, yhteistyö ja 
työorientaatio muodostivat tutkimusrungon, jonka suhteen osaryhmien ja 
toimijoiden puheita tarkastelin. Kunkin puheenaiheen sisällä oli pienempiä 
asiasisältöjä tai merkityskehyksiä, jotka olivat vivahteikkaampia kuin nyt 
tarkastellut viisi työpuitetta sinänsä. Puheen kohteet nostivat esiin ryhmittäin 
eriytyviä puheiden metarakenteita, joita ensimmäisen tutkimuskysymyksen 
pohjalta kuvasin. Niiden perusteella voitiin sanoa, että tutkimus kuvasi puhe-
tapojen vaihtelua puheen metarakenteiden eroilla. Tätä tasoa hahmotin kon-
tekstin käsitteen avulla niin, että työpuitteita koskettelevissa puheissa ilme-
nevä käyttöyhteys tai toimintatilanne oli henkilöstöryhmän lisäksi merkittävä 
rakenteistava tekijä. Tässä mielessä puhetavat toivat esiin toimintatilanteen 
merkitysnäköalat, jotka ryhmittäin tuotettiin erilaisina yhteiselle areenalle.  
Tarkoitukseni oli löytää kaikille ryhmille yhteinen tarkastelutaso tai 
jonkinlainen työpuheiden perusrakenne. Se löytyi eräällä tavalla puheita de-
konstruoimalla (purkamalla rakenneosiin). Samalla vakuutuin, että metara-
kenteet kertoivat jotakin ollessaan joissakin konteksteissa ja joillakin ryhmil-
lä vaikkapa kovin suoraviivaisen yksiääniset. Näin tapahtui strategisesti tär-
keissä aiheissa kuten konenopeus, työsäännöt ja työorientaatio. Havaitsin, 
että työpuheiden kärkevä metarakenne itse asiassa tuli esiin ryhmille tärkei-
den työpuitteiden vakuuttelemisessa tai niiden oikeuttamisessa.  
Teemahaastattelussa ja Atlas.ti –pisteityksessä todetut puheenaiheiden 
esiintymismäärät eivät kertoneet paljoakaan todellisuudesta vaan pikemmin-
kin tutkijan toiminnasta tai haastateltujen esitystavasta. Kiinnittämällä huo-
miota puheen esitystapaan rakensin paikallisen työpuheen kuvausmallin, 
jonka avulla metarakenteista voitiin edetä puhetapojen tarkasteluun henkilös-
töryhmien asemoitumisena strategiatavoitteiden suhteen ja ryhmien raken-
tamiin merkityksiin strategiateksteissä ja kulttuurisissa kehyksissä sekä edel-
leen puhetapojen kulttuuristen kehysten eri puheenaiheissa tuotettuihin funk-
tioihin. Kuvasiko rakentamani malli riittävän herkästi paikallisia puhemaa-
ilmoja? Se ei juuri ulottunut puhesisältöihin asti, kuten tarinallinen tutki-
musote, vaan sen sijaan kuvasi puheen esitystapaa puheen vaihteluna erilai-
sista prosessuaalisista tekijöistä lähtien.  
Tarkasteltaessa, minkä tahon näkökannalta selonteot rakentuivat, tote-
sin, että paikallisjohto ja työntekijät tuottivat lähes täysin toisistaan eriytyviä 
näkökantoja, joilla oli vain korkeintaan kapea yhteisen sektorin näköala. 
Työntekijät eivät juurikaan tuottaneet muutoin kuin arvostelevassa sävyssä 
paikallisjohdon edustamia näkökantoja. Tämä näytti olevan yhteisöllisesti 
tabu: ei näyttänyt olevan suotavaa mennä tukemaan ’vastapuolen’ edustajia. 
Sama todettiin paikallisjohdon puheissa työntekijöiden suhteen. Kummassa-




kin puuttui toisen äänen näkökulma heidän asettuessa pikemmin toistensa 
kanssa vastakkain. Toimihenkilöiden näkökulma ulottui molempien työ-
markkinaosapuolten näkökannoille. Sen sijaan vähemmälle jäi oman ryhmän 
äänen näkökulma. Tällä perustella totesin tämän ryhmän merkitysnäköalan 
kaksoissitovaksi. 
8.4.3 Mihin selonteot vetosivat ja mitä ne vastustivat?  
Seuraavaksi tarkastelen, mitä tulokset kertoivat tutkittavien käytössä olevista 
diskursiivis-retorisista puhekeinoista. Myös arvioin, olinko tavoittanut puhe-
käytäntöjä tarkemmin verrattuina konsulttihavaintojen esitietoon. 
Paikallisjohto vetosi jatkuvan tulosparannuksen puolesta globaalien 
markkinavoimien äänenpainolla. Työntekijöiden työkokemukseen nojaava 
kohtuullisen panostuksen omaava hyvälaatuinen työnteon painotus asettui 
tässä vastapooliksi. Työntekijät argumentoivat vahvasti hyvälaatuisen tuot-
teen tekemisen puolesta, johon sisältyi kohtuullisen konenopeuden ja koke-
muksen oikeuttaman itsemääräämisen perusteluja. Vastapuoleksi asettui pai-
kallisjohto, jolta arvioitiin puuttuvan riittävän työkokemuksen oikeuttamaa 
näkemystä. Toimihenkilöt liikkuivat molempien työmarkkinaryhmien kentil-
lä operatiivisen keskijohdon tehtäväalueellaan, jossa heiltä löytyi kumman-
kin osapuolen kritiikin lisäksi myös molempien tukevaa ymmärrystä. 
Konsultointihavainnot kertoivat rikkaasta ja monisäkeisestä mutta sa-
malla epäsuorasta tai suojautuvasta työpaikkaviestinnästä niin, ettei yhteis-
työn parantaminen ja työkeskustelun laatutason nostaminen onnistuneet pro-
sessikonsultoinnin tuloksena. Konsulttihavaintoina puhetavoista tuli esiin 
suoran, avoimen työviestinnän vaikeutta ja vastaavasti huhujen esiintymistä 
sekä henkilöstöryhmien ja työvuorojen välisen yhteydenpidon katkoksia. 
Yrityksessä ilmeni kaksi paikallisesti tyypillistä puhetapaa, ”juupas-eipäs” –
vastakkainasetelma ja ”kyllä-mutta” –velmuileva ohipuhuminen.  
Ovatko käyttämäni tutkimusmenetelmät riittävän kattavasti voineet ta-
voittaa edellä mainittuja paikallisia puheilmiöitä? Tutkimustulosten valossa 
paikallisen kielenkäytön värikkyys ja epäsuoruus näyttivät niin hallitsevilta, 
että ne varjostivat asiasisältöjen etenemistä ja perille menemistä tai yhteisen 
tekemisen onnistumista. Tulkitsen, että tapa käyttää kieltä ja mahdollisesti 
kielenkäytön rakenteelliset ominaisuudet voivat olla osallisina siihen, ettei-
vät työntekijöiden osuvatkaan havainnot, johdon kehittämispyrkimykset ei-
vätkä konsulttien hankkeet tuottaneet tavoiteltuja tuloksia. Tässä suhteessa 
tutkimuslähestyminen toi esiin lisänäkemystä puhetapojen ominaisuuksiin 
valottaessaan sitä, mihin tarkoitukseen todetut puhumisen tavat rakentuivat. 
Havaitsin, että kyse oli tuolloin ryhmäkohtaista puolustustaistelua asemoi-
vasta oikeutuskamppailusta. Pidän mahdollisena, että tutkimusajankohdan 
kamppailuprosessin juuret juontuvat yrityshistoriaan ja samalla eriyttävät 
ryhmien merkityksiä globaalin talouden oloissa.  
 




8.4.4 Mihin paikalliset sanankäytön tavat pyrkivät?  
Viittasin edellä (luku 7.11) teoreettisen kuvausmallissa soveltamani funktion 
käsitteen suuntaavan tulkintoja siten, että puhetapojen kokonaisuudella näh-
dään olevan paikallisesti määrittyviä tehtäviä. Yhtä hyvin voi todeta, että 
työpuheiden kuvausmalli kokonaisuudessaan koskee puheen tarkoitteita tai 
funktioita. Puhetavat henkilöstöryhmien tyypillisinä tai yhteisinä metaraken-
teina palvelevat joitakin tehtäviä. Henkilöstöryhmien asemoituminen viittasi 
joihinkin ryhmittäin painottuviin tarkoituksiin. Etsin merkityksiä ryhmien 
kantamista kulttuurisista ja johdon ajamista strategisista kehyksistä, joita 
hahmotin työorientaation strategisia osa-alueita koskevien puheiden osakon-
tekstien kautta. Diskursiivisen organisaatiotutkimuksen on katsottu soveltu-
van kuvaamaan tarkoitteista (mm. Matikainen 1999) kielenkäyttöä, jota 
esiintyy etenkin strategisten tavoitteiden yhteydessä. Retoristen puhekäytän-
töjen voidaan katsoa liittyvän puolestaan etenkin kulttuurisesti eriytyvien 
merkityssisältöjen ja niiden funktioiden vakuuttelemiseen (Gergen 1994; Ju-
hila 2002, 181). 
Paikallisjohdon puheiden funktio pelkistyi kuvausmallin ja työpuhei-
den analyysin mukaan yrityksen johdon ja omistajien keskeisten strategioi-
den ja operatiivisten tavoitteiden varsin suoraviivaiseksi ja yksiääniseksi 
ajamiseksi erityisesti tuotannon toteutushenkilöstön suuntaan maailmanta-
louden markkinavoimien kriteereillä vaadittavalla painokkuudella. Työnteki-
jöiden puheista kuultavissa olevaksi funktioksi näyttäytyi, paitsi toteuttaa 
palkkatyön ehtojen mukaisia yrityksen tavoitteita, myös samalla kyseenalais-
taa suoraviivaista ja yksiäänistä johtopuhetta. Siinä mielessä työntekijät tuot-
tivat valtavirtaiselle ja markkinavoimaiselle johtopuheelle vastapuhetta mo-
niäänisellä esitystavalla. Samalla työntekijäpuoli altistui vastapuheessaan 
jokseenkin yhtä suoraviivaiseen, yksiääniseen ja ongelmakeskeisen metara-
kenteen käyttöön kuin vastapuoli, paikallisjohto ja ilmeisesti menetti näin 
uskottavuuttaan. On tulkittavissa, että keskeisissä työpuitteissa vastapuolet 
ajoivat eri merkityksiä, jolloin puherakenne palveli keinona purkaa työpuit-
teista nousevaa perustavaa merkityksellistä erimielisyyttä.  
Työntekijöiden puhetapojen funktio vaikutti tilan raivaamiselta vaihto-
ehtoiselle työkulttuurille. Silloin kun johdon puheiden mukaan kuitenkin  
osalta tuon ryhmän toimijoista näytti osaksi puuttuvan vaadittua vastuulli-
suutta ja sosiaalista taitoa viedä vaihtoehtoista irtiottoa rakentavaan tulok-
seen, myönteinen lisäarvo voidaan menettää, koska samalla tapahtui johdon 
otteiden kiristyminen. 
Toimihenkilöiden tarkoitus ja tehtävä näytti työpuheiden pohjalta kak-
sijakoiselta. Toisaalta siinä oli tulkittavissa jämerää operatiivisen johtopu-
heen painotusta ja toisaalta joustavan ihmisläheisen sosiaalisen tuen välittä-
mistä. 
 




8.5 Kohdeyrityksen puhetapojen ja yrityskonkretian 
yhteys  
Todettujen puhetapojen ja puherakenteiden lisäksi pyrin kriittisen realismin 
todellisuuskäsityksen mukaisesti selvittämään, miten kohdeyrityksen kieli 
liittyy yrityksen toiminnasta saatavissa oleviin ’faktatietoihin’. Ensin tarkas-
telen, miten ryhmien puheet suhteutuvat yritysjohdon muotoilemiin strate-
giatekstien sisältöihin. Etsin myös yhteyksiä joihinkin konkreettisiin yrityk-
sen ajankohtaisen toimintatilanteen tekijöihin kuten työkokemuksen kesto ja 
sairauslomien määrät taustoittaakseni ja varmistaakseni puheilmiöitä silloin 
kun nämä yrityskonkretiaan liittyvät seikat korostuivat henkilöstöryhmien 
työorientaatiopuheissa (liite 12). 
8.5.1 Miten johdon strategiatekstit ja ryhmien puheet kohta-
sivat?  
Tarkastelen ensin, miten johdon ja omistajien ajamat yrityksen strategiat ja 
henkilöstön kulttuuristen kehysten oikeutuskamppailut suhteutuvat toisiinsa. 
Tuon ensin esiin kolmeen strategiapuheen kehykseen ja sitä kautta yrityksen 
kolmeen perustehtävään liittyviä tavoitetekstejä: ”Globaalistuva markkinati-
lanne on sitonut johtamisresursseja ja lisännyt haasteita työntekijöille kor-
kealaatuisen tuotteen aikaansaamiseksi asiakasjoustavalla ja markkinahin-
taisella tavalla” (Jet 3, 2003); ”Kannattavuutta voidaan kohottaa vain pa-
rantamalla tuotannollisen työn suorittamista ja yhteistoimintaa” (Jet 2, 
2003). Tätä tavoitetta varten tuotantokapasiteetin kohottamisen strategian 
operatiiviseksi kehittämishankkeeksi tuli tuotantolinjojen tehollisten kone-
nopeuksien nostaminen. Pitkän aikavälin tuottavuustavoitteeksi muodostui 
omistajien asettama 15 %:n käyttökate yli suhdanteiden. Paikallisyrityksen 
henkilöstön työhyvinvointia ja työssä jaksamista on seurattu säännöllisin vä-
liajoin toteutetuilla ilmastokartoituksilla (1989-2006). Työtyytyväisyys oli 
arvioitu säännöllisesti korkeaksi, vaikkakin itsearvioitu työkuormitus oli 
myös varsin voimakasta. Tuloksellisuus oli näyttäytynyt vahvuutena ja työ-
paikan ihmissuhteet sekä johtaminen ja muutosvalmius olivat toistuvasti ke-
hittämistarpeina. Sairauspoissaolot olivat viime vuosina olleet keskimääräis-
tä teollista tasoa korkeampia (luku 4). 
Tarkasteltaessa tuottavuuden strategista perustehtävää sen valossa, että 
yhteistoiminnasta oli tullut sosiaalisen tehtäväalueen ohella osa maailmanta-
louden edellyttämää tuottavuuden nostamisen strategiaa, tuli näkyviin, että 
ristipaineita voi nousta työssä jaksamisen puolella. Maailmantalouden vaa-
tima kilpailutilanne tulee näkyviin paikallisyrityksen puhemaailmoihin uu-
delta pohjalta tapahtuvana henkilöstöryhmien asemoitumisena ja merkitys-
kamppailuna. Niissä pyritään oikeuttamaan inhimillisiä ja sosiaalisia perus-
tehtäviä (mukaillen Aroa 2006, 36). Tutkimuksen tulosten tulkintani oli, että 




työntekijöiden ja paikallisjohdon vastakkainasetelma on nopeasti muuttu-
neen maailmantaloudellisen pyörteisyyden (Skurnik 2005) tuottamaa. Ta-
pahtumien kulku saattoi lisäksi rakentua aiempien muutosaaltojen jälki-
mainingeista (luku 4). 
8.5.2 Yritystaustan globaaliset murrokset ja todetut puheta-
vat 
Tarkastelen seuraavaksi lähemmin, miten yritystaustassa toteutuneet erilaiset 
muutostapahtumat (luku 4) voivat olla yhteydessä henkilöstöryhmien puhe-
tapoihin tai miten tämänhetkinen konkreettinen toimintatilanne voi välittyä 
työpuheisiin. Avautuiko työpuheista näköala markkinavoimien pyörteiselle 
kentälle? Kohdeyrityksen historia on ollut omistussuhteiden muutoksien 
myötä erilaisten johtajuuksien ja johtamistyylien vaihtuvia jaksoja, joihin 
sisältyi paikallisia organisaatiomuutoksia ja toistuvia kehittämisaaltoja. Oli 
esimerkiksi toteutettu kolme tiimiytyshanketta. Keskijohdon ohentaminen 
liittyi osaksi tiimiytyksiin ja osaksi globaalin ajan sitomiin johtamisresurs-
seihin. 
Paikallinen tehdas oli kohdannut useita rakennemuutosten järistysaal-
toja. Kun tultiin vuoteen 2002, paikallisjohto oli suhteellisen äskettäin uusiu-
tunut ja ”kivan” johtamisen tunnustelukausi oli jo ehtinyt vaihtua ”kovaan” 
johtajuuteen. Lomautusten välttämiseksi käynnistetty työyhteisön kehittä-
mishanke muuttui työntekijöiden käsityksissä työpaikkojen menettämisen 
uhaksi arvellen sen ennakoivan sitä, ”että tiimeissä pärjättäisiin entistä vä-
hemmällä väellä” aivan kuten aiempien tiimiytysten tuloksena oli käynyt. 
Osittain työntekijöiden laiminlyöntien vuoksi, osittain globaalikilpailun vaa-
timuksesta aloitettiin työsääntöhanke ja panostettiin vahvasti vastuullisen ja 
tuloksellisen työorientaation juurruttamiseen. Viimeisin, vuonna 2006 toteu-
tettu ilmapiirikysely osoitti edelleen työtyytyväisyyden suhteelliseksi vah-
vuudeksi ja kuormittuvuuden sekä  henkilösuhteet ja johtamisen kehittämis-
kohteiksi. Taloudellista tulosta oli nyt myös itse asiassa saavutettu vahvasti. 
Työpuheiden rakenteet ja puhetavat noudattivat hyvin edellä esitettyä 
tarkastelua. Henkilöstöryhmät ottivat puheenvuoroissaan tyypillisillä puhe-
rakenteillaan ja puhetavoillaan kantaa työpuitteisiinsa muutosmurroksen 
keskellä kannattamiensa perustavien merkityssisältöjen oikeuttamisen mie-
lessä. 
8.6 Työpuheet yhteisöllisen todellisuuden rakentumi-
sessa 
Tarkastelen tässä, millaista yhteisöllistä todellisuutta todetut puhetavat ra-
kensivat. Arvioin myös, voidaanko erikseen viitata yrityksen työpuheiden 
sosiaaliseen ja taloudelliseen funktioon. Tapahtuuko yhteisöllisen vuorovai-




kutuksen valjastamista talouden veturiksi vai eikö yhteisöllisille merkityksil-
le ole tilaa tämän päivän yrityksen toimintatodellisuudessa? Toteutuuko 
näistä vaihtoehdoista jokin välimuoto?  
8.6.1 Yrityksen puhemaailmat: yhteisöllisen ja inhimillisen 
vuorovaikutuksen toimivuus 
Tarkastelen työorientaation puheenaiheen tuottavuuden, yhteistoiminnan- ja 
työhyvinvoinnin kehysten keskinäisiä painotuksia, jotka merkityksiltään 
eriytyivät henkilöstöryhmittäin. Tulkitsin eriyttäviä merkityssisältöjä sekä 
ryhmien kulttuurisina että yrityksen strategisina kehyksinä. Maailmantalou-
den oloissa näiden kahdenlaisten kehysten välillä ilmenee jännitteitä, mikä 
voi järkyttää paikallisyrityksen monisäikeistä puhedynamiikkaa ja myös tuo-
tannollista vuorovaikutusta. 
Seuraavaksi tarkastelen tuottavuuskehystä yrityksen taloudellisena, 
yhteistoimintakehystä sosiaalisena ja työhyvinvointikehystä inhimillisenä 
perustehtävänä. Tuottavuuskehyksessä paikallisjohto tuotti kriittisesti nega-
tiivisin puhetavoin ongelmaeetosta, moralistista logosta ja arvostelevaa paa-
tosta. Vastaavasti työntekijät tuottivat tässä kehyksessä varsin kaksijakoisesti 
sekä lineaarisella että kehämäisellä logiikalla moniäänistä puhetta yhteisöl-
listen tai tuotannollisten perustelujen logoksella. Tulkitsen tätä puhetapojen 
eron niin, johdon tuottavuuskehys merkitsee vahvoja taloudellisia latauksia, 
missä työntekijöillä tuotannollisen näkökulman ohella nousee esille inhimil-
lisiä ja sosiaalisia tavoitteita. Ainakin näiden ryhmien puhetapojen painotuk-
set olivat eri merkitysmaailmoista. 
Yhteistoimintakehyksessä paikallisjohto puhui johtopuheen tapaan li-
neaarisella logiikalla yksiäänisesti. Työntekijöiden puheissa korostui tässä 
yhteydessä, kuin edellisen vastineena, moralistinen logos. Juuri yhteistoi-
mintakehyksessä tulivatkin esiin ryhmiä eriyttävät kulttuuriset juonteet, pai-
kallisjohdon koulutuksen ja globaalisuuden kehykset vs. työntekijöiden työ-
kokemuksen ja paikallisuuden kehykset. Tässä yhteisöllistä (sosiaalista) jär-
jestystä koskevassa asiayhteydessä työmarkkinaryhmien erilaisiin merkitys-
sisältöihin ankkuroituvien diskurssien jännite alkoi kiristyä tai ne alkoivat 
erkaantua toisistaan.. 
Työhyvinvoinnin kehyksessä paikallisjohto painotti teknis-taloudellis-
tuotannollista logosta. Työntekijät tuottivat tässä kehyksessä lineaarista, yk-
siäänistä ongelmakeskeistä puolustuspuhetta moralistisesti tai yhteisöllisesti 
perustellen. Tämä tapahtui etenkin sairauslomien kontekstissa. Sen sijaan 
paikallisjohto ei sairauslomapuheissa tuotannollisista perusteluistaan huoli-
matta tuottanut pelkkää ongelmapuhetta, vaan mukana oli ratkaisupuhetta-
kin. Oli nähtävissä, että työssäjaksamispuhe on työntekijöillä latautunut puo-
lustuskannalle. Käytetyllä tutkimusotteella ei voitu todeta tämän havainnon 
yhteyttä siihen, että paikallisjohto korosti juuri tuotannollisia eikä inhimilli-




siä argumentteja tässä kontekstissa, mutta viitteitä siitä on. Siten johdon ma-
nageristinen johtamispuhe saattoi käynnistää työntekijöiden suojautuvaa 
puolustuspuhetta eniten yhteistoiminnan ja työhyvinvoinnin kehyksissä.  
Toimihenkilöt puhuivat tuottavuuskehyksessä kriittisesti moralistisella 
logoksella ja arvostelevalla paatoksella. Yhteistoimintakehyksessä he tuotti-
vat moniäänistä dialogia, mutta myös arvostelevaa paatosta. Tulkitsin tämän 
niin, että havainnot puhuivat operatiivisen keskijohdon haasteista tuottavuus-
tavoitteista mutta myös tämän ryhmän yhteisöllisistä valmiuksista moniääni-
seen vuoropuheluun. Työhyvinvoinnin kehyksessä toimihenkilöt rakensivat-
kin kehämäisellä logiikalla moniäänistä puhetta sekä teknis-taloudellis-
tuotannollisella että kokemuksellisella logoksella ja vakuuttelevalla paatok-
sella. Tällä puhetavalla voi rakentaa kosketuspintoja molempiin työmarkki-
naosapuoliin. Olivathan heillä inhimillinen ja sosiaalinen funktio työn koh-
teina taloudellisen perustehtävän ohella. 
8.6.2 Yrityksen puhemaailmat ja yritystodellisuus 
Havainnollistan kohdeyrityksen tuotannollisen vuorovaikutuksen kehittämi-
sen strategista tavoitetta seuraavan kuvion avulla. Kuvion 35 tarkoitus on 
avata keskustelua työpuheiden ja työtodellisuuden yhteyksistä ja auttaa arvi-
oimaan yrityksen kovan tuloskunnon ja henkilöstön työhyvinvointia tukevan 
yhteisöllisen toiminnan integroinnin mahdollisuuksia. Tarkoitukseni on nos-

























len rakenteet ja 
merkitykset <=> 
oikeutuskamppailut 
Tuottavuus: Mitä työpuheet kertovat yrityksen perus-
tehtävästä ja tuottavuudesta? Minkälaista perustehtävän 























Mitä työpuheet kertovat yrityksen työhyvinvoinnista? 
Millaista työhyvinvointia todetut työpuheet rakentavat?  






Kuvio 35. Työorientaation strategiset kehykset ja yritystodellisuus 
Havaintokuvion keskiöön on kiteytetty tutkimustuloksissa todettu henkilös-
töryhmiin asemoituva puhemaailmojen kamppailu. Eritahoisten (ylös, va-
semmalle ja alas osoittavien) kolmen strategisen nuolen välityksellä kuvaan 
sitä, että puheissa rakentuva yhteisöllinen todellisuus tuottaa seurauksia teol-
lisen työorientaation yhteistoimintaan, tuottavuuteen ja työssä jaksamiseen 
liittyviin kehyksiin. Oikealle suuntautuva neljäs nuoli havainnollistaa ko-
koavaa yhteisöllisen toimintatodellisuuden rakentumisen tarkastelukulmaa. 
Kuvion avulla jäsennän työpuheiden analyysin tuloksia yrityksen eritahois-
ten perustehtävien ja koko yhteisöllisen yritysarjen suuntaisesti.  
Yhteistoimintakehys liittyi eriytyviin kulttuurisiin kehyksiin ja niiden 
suunnassa nimettyihin diskursseihin. Työhyvinvointikehyksen kriittinen pis-
te todettiin sairauslomakontekstissa. Paikallisjohto puhui painotetusti tuotan-
nollisin perustein mutta osaksi myös ratkaisuhakuisesti toimihenkilöiden 
vahvistuksella, jolloin vastaavasti työntekijät puolustautuivat. Voidaan ky-
syä, onko tuottavuuskehykseen tuolloisessa tilanteessa ollut käytettävissä 
kaikkia tarvittavia voimavaroja. Siinä ilmenneet paikallisjohdon ja toimi-
henkilöiden kriittiset puhetavat saivat rinnalleen työntekijöiden lineaariset ja 
yksiääniset puhetavat, mutta myös työntekijöillä todettiin rakentavia sävyjä. 
Huolimatta pienistä toivon sysäyksistä tutkimusajankohdan tuotannollinen 
vuorovaikutus sisältää yhteisöllisenä todellisuutena työpuheiden analyysin 
perusteella arvioiden puolustautuvia, ristiriitaisia ja ilmastoltaan kielteisiä 
aineksia lukuunottamatta toimihenkilöiden (ja tiimivastuuhenkilöiden) dia-
logista välitystehtävää. 
Tutkimukseni keskeiset tulokset on liitettävissä Y. Engeströmin (2004, 
103-114) esittämiin tuotannollisen yhteistyön perusrakenteisiin (luku 3.4). 
Työntekijöiden ja paikallisjohdon välillä käynnissä ollut välien selvittely 
viittaa ainakin konenopeuden ja työsääntöjen yhteydessä erillisten reviirien 
vahvistamisena korostuvaan eriytyvään koordinaatioon tai yhteisen tekemi-
sen hajoamiseen. Näissä keskeisissä perustehtävä toteutumiseen liittyvissä 
seikoissa ryhmiltä puuttuu jaettu työtoimintojen kohde. Työsäännöistä sen 
sijaan koetettiin laatia yhteistä käsikirjoitusta, mutta se kärjistyi lopulta väli-
en selvittelyksi. Väljemmissä puheenaiheissa, kuten työviestintä ja yhteistyö, 
työntekijät ja johto pääsivät puheissaan kooperaatiota rakentavaan hahmo-
tukseen. Yhteistä työkohdetta alettiin jäsentää ja puhua toisilleen.  
Yhteistoiminnan viitekehykseksi alkoi nousta pärjääminen globaalissa 
talouskilpailussa sen määräämin ehdoin. Tämä korostui etenkin työorientaa-
tion puheenaiheessa tuottavuuden ja työhyvinvoinnin kehyksissä. Kehit-
tyneempi yhteistyötapa eli kommunikaatio edellyttää sitä, että kohteen ja kä-
sikirjoituksen lisäksi voidaan jäsentää myös niiden toteutuksessa tarvittavaa 
vuorovaikutusta ja arvioida omaa osuutta. Tämä malli oli ainakin toimihen-




kilöiden käytössä useissa puheenaiheissa. Se mahdollisti dialogisen merki-
tysvälitteisen toiminnan, joka samalla oli sekä tuloksellista että sosiaalisesti 
tukevaa ja nivoi eri ryhmien risteäviä kehyksiä vastuullisesti yhteen. Johdon 
ja työntekijöiden välillä kohtaavaan dialogiin on tutkimusajankohtana vielä 
matkaa. 
8.6.3 Yrityksen puhetapojen käytettävyys ja hyödyntäminen 
Tarkastelen seuraavassa taulukossa (27) tämän tutkimuksen havaintojen pe-
rusteella joitakin työpuheiden mahdollisia käyttötarkoituksia yleisesti orga-
nisaatioiden yhteisöllisessä toiminnassa. 
Taulukko 27. Puhekäytännöt organisaatiotodellisuutena 
Puheilmiö Käyttötarkoitus 
Diskurssit Valta- ja vastavaltapuheet, joiden tarkoitus voi 
olla verhottu (vrt. Fairclough 1995; Billig 1996, 
14) ja / tai strategisen toiminnan läpivienti 
Retoriikat Diskurssien ja muiden työpuheiden tehokeinoja 
ja myös subjektiviteetin oikeutuskeinoja 
Metarakenteet Oikeutuspuhetta vahvistavia puheen sisäraken-
teita -> dekonstruktio 
Osakulttuurit Merkityssisältöjen jakamista, kaupittelemista, 
merkitysneuvottelujen / kamppailujen areenoja 
(Aula 2000, 118) 
Merkityssisällöt Työpuitteiden ymmärtämiskarttoja / tulkinnan-
varaisuuden kohtaamista 
Asemoituminen Ryhmään kiinnittymistä, puheen kohdentamista, 
oman äänen vahvistamista, ’puheasemia’ 
Kontekstit Toimintatilanteita, käyttöyhteyksiä, mikä on 
mahdollista toteuttaa, miten voidaan puhua 
Sosiaalinen todellisuus Organisaatiotoiminnan jännitteinen järjestys 
monisäikeisen yhteisödynamiikan keskellä 
Viestintä Virallista ja epävirallista sanomien vaihtoa,  
disinformaatiota, häiriöviestien tarkoitteisuutta 
Yhteistyö / häiriköinti Yhteisen tekemisen, hyvinvoinnin rakentamista 
/ pahoinvoinnin kestämistä  
Identiteettipuheet Kollektiivisen subjektiviteetin rakentumista 
Kielipelit  Sosiaalisen todellisuuden tuottamista ryhmäy-
tyvästi, uusien merkitysten peilaamista 
Ajanviete Käytännölliset pilat, musta huumori, alatyyli 
 




Edellisessä taulukossa on vinolla tekstillä esitetty joitakin kohdeyrityksen 
tyypillisiä puheilmiöitä. Tutkimusajankohtana paikallisorganisaatiossa oli 
todettavissa useita työpuheiden dysfunktioita eli häiriötehtäviä. Tämän ha-
vainnon voi tiivistää siten, että puhemaailmojen luonnollisen dynamiikan si-
jasta tuolloin korostui eri osaryhmien välinen puolustuskamppailu, ’puhe-
maailmojen sota’ tai merkitysten mittely. Juuri tämä keskinäinen välien sel-
vittely voi vaikuttaa oleellisesti siihen, että työviestintä värittyi negatiivises-
ti. Samalla työssä jaksaminen painottui sairauslomien käyttöön, yhteistoi-
minta sävyttyi erilaisuuksien puolustamiseen, jolloin tarvittava tehokas tuo-
tannollinen vuorovaikutus uhkasi jäädä suojautuvan puolustautumisen jal-
koihin. Silloista työpaikan puhekuvaa voisi täydentää kahdella osakysymyk-
sellä: Voisivatko dialoginen välittäminen ja strategiset valtapyrkimykset jos-
sakin pisteessä kohdata? Voiko dysfunktionaalisuus työpaikalla liittyä häiri-
köintiin tai välinpitämättömyyteen, jos organisaation perustehtävät eivät 
monipuolisesti täyty?. Tällöin yhteisöllisyys tai inhimillisyys eivät toteudu 
tai niitä ei nähdä merkityksellisiksi taloudellisin perustein määräytyvien kol-
lektiivisten merkityskriteerien vuoksi.  








9 TUTKIMUKSEN ARVIOINTIA 
9.1 Tulosten vastaavuus tutkimustehtävään ja -
kysymyksiin  
Tutkimukseni tavoitteena oli tuottaa tietoa kohdeyrityksen vuorovaikutuk-
sessa todettujen solmukohtien rakentumisen ymmärtämiseen ja tarjota näkö-
kulmia niiden avaamiseen soveltuvista keinoista. Tutkimuksen valmistuttua 
lähtötavoite näyttäytyy haasteiseksi, koska siihen sisältyi sekä perusselvityk-
sekseen kuuluvat paikallisen yrityspuheen variaation prosessimallin ja puhe-
rakenteiden tutkimusrungon laatiminen että niiden soveltava testaaminen 
tutkimusongelmien yhteydessä. On aihetta arvioida sekä perusselvityksen 
että soveltavan osatavoitteiden toteutumista, koska niiden tarkastelu voi va-
laista, miltä osin tutkimus jäi teoreettiseksi, mitä ei organisaatiotutkimukses-
sa voitane pitää täysin riittävänä silloin kun tulosten pätevyyden toivoisi 
kiinnostavan kohdeyrityksen toimijoita.  
Tutkimus lähti liikkeelle prosessikonsultaation tulosten törmättyä vuo-
rovaikutuksen esteenä olevaan kielimuuriin. Samoista työpuitteista saattoi 
eri ryhmistä tulla esiin vastakkaisia merkityksiä. Eräänä esimerkkinä tästä oli 
se, että kun paikallisjohto tilasi konsulttihankkeen välttääkseen lomautuksia, 
työntekijät hankkeen päätyttyä arvelivat tavoitteena olleen tehostaa vuoro-
ryhmien tehokkuutta niin, että työvuoro aiemman neljän henkilön sijasta saa-
taisiin toimimaan kolmella. Niinpä muotoilin tehtäväksi tavoitella varsin 
monitahoisesti tutkimuskohteen tuotannollisesta ja yhteisöllisestä sanankäy-
töstä sekä teoreettista selkoa että käyttötietoa. 
Jälkeenpäin havaitsin, että konsulttitiedon painotus näkyy selvästi ai-
emmassa itse asettamassani tavoitteissa, paitsi teorian ja sovellusten osalta, 
myös tuotannollisen ja yhteisöllisen osa-alueen tavoittelemisena. Enää en ole 
varma, voiko näitä tämän päivän yritystodellisuudessa tarkastellakaan toisis-
taan erillisinä. On tapahtumassa juuri kuten Kuittinen (2001, 160) totesi yri-
tystutkimuksensa pohdintaosassa: ”Tulevaisuuden liike-elämä asettaa yhä 
kovempia vaatimuksia yhteistyön ja vuorovaikutuksen laadulle.” Tämä voisi 
merkitä myös yhteisöllisen vuorovaikutuksen ja inhimillisen työhyvinvoin-
nin valjastamista yhä korostuvammin taloudellisen tuloksellisuuden ehdoksi. 
Tarkensin matkan varrella tutkimustehtävää rajaamalla tutkimustyön 
viiteen kohdeyrityksen tutkimusajankohtana keskeiseen puheenaiheeseen, 
konenopeuteen, työsääntöihin, viestienkulkuun, yhteistyöhön ja työorientaa-
tioon. Niiden valinta nojasi konsulttivaiheen esiymmärryksen lisäksi teema-
haastatteluaineiston alustavassa koodauksessa todettuihin yritystodellisuuden 
tärkeistä puitteista esitettyjen puheenvuorojen lukumääriin ja niiden esitie-
don mukaan ennakoituun ryhmien väliseen erottelevuuteen. Tutkimustehtävä 
täsmentyi haastattelutilanteessa esiin tulleisiin puhetapoihin. Pyrin keskeis-




ten työpuitteiden esiin tuomien selontekojen avulla tarkastelemaan, noudat-
tavatko ryhmien puhetavat säännönmukaisesti yhteisiä tai erityisiä puhetyy-
lejä tai puhunnan rakenteita.  
Tavoitteena oli myöskin puhetapojen ja puherakenteiden arviointi tuo-
tannollisen toiminnan osana. Juuri tästä soveltavan osatavoitteen onnistumi-
sesta en ole enää aivan varma, koska katson vain kuvanneeni ilmiön. Sen si-
jaan arvioin, että tutkimuskohteen ymmärtämisen tavoitteessa olen edennyt 
kehittämällä kohdeyrityksen työpuheiden vaihtelevuuden prosessimaista ra-
kentumista kuvaavan teoreettisen mallin. Toinen, edellistä soveltavampi vä-
line, jonka tutkimuksen käytännön toteutuksessa kehitin, oli työpuheiden ra-
kenteiden empiiriseen tutkimukseen soveltuva analysointirunko. Sen sovel-
lettavuuden voi arvioida ulottuvan tuotannollisen vuorovaikutuksen kielen-
käytön tarkasteluun kohdennettuani haastattelututkimuksen teollisten työ-
toimintojen ytimeen. 
Tutkittavat kysymykset täsmentyivät kehitetyn teoreettisen mallin 
ohessa. Ensimmäinen kysymys, miten kohdeyrityksen työpuheet rakentuivat, 
johti puheen metarakenteiden toteamiseen. Analyyttinen apukysymys, puhe-
tapojen vaihtelevuuden kuvauksesta puheenaiheiden konteksteina henkilös-
töryhmittäin todentui. Työpuheiden kontekstit (puheenaiheet työpuitteiden 
käyttöyhteyksinä) osoittautuivat keskeiseksi työpuheiden vaihtelevuuden ra-
kenteeksi henkilöstöryhmittäin tyypillisten painotusten mukaisesti. Aiem-
man tiedon perusteella ennakoitavissa oleva sivutulos oli, että työpuheiden 
ominaislaatu linkittyy henkilöstöryhmien lisäksi myös ryhmien väliseen vuo-
rovaikutukseen. Näin klassinen bahtinilainen (Bahtin 1981) kontekstin käsi-
te, puhetilanteen selontekojen ymmärrettävyys tarkoin aika-paikka– ja hen-
kilökehyksessään, sai tukea. 
Tutkimuksen toinen kysymys, miten kohdeyrityksen henkilöstöryhmät 
asemoituvat työpuheissaan ja täydentävä kysymys puhetapojen asemoitumi-
sesta ryhmittäin tai strategiateksteistä lähtien johtivat havaintoon, että positi-
on käsite yritysorganisaatiossa kytkeytyi etenkin henkilöstöryhmien puhei-
den asemointiin ja sen kanssa jännitteisesti esiintyviin strategiasisältöihin. 
Viime mainitussa erotin työorientaatiopuheiden osa-alueista yhteistoimin-
nan, tuloksellisuuden ja työjaksamisen kehykset (luku 7.6). Kaikkiaan identi-
teettipuheeseen viittaavaa subjektipositioon kiinnittyvää työpuhetta esiintyi 
vain vähäinen määrä. Asemoitumisen osoittimena käytin työpuheista erotta-
miani puhuja-aseman ja puheyleisön käsitteitä. Työntekijät ja paikallisjohto 
asemoituivat työmarkkinaosapuolten positioihin, jolloin muita vaihtoehtoja 
esiintyi varsin rajatusti. Toimihenkilöt asemoituivat näiden kahden ryhmän 
asetelmasta riippumattomasti tai sitoutumalla molempien  osapuolten näkö-
kulmiin. Joka tapauksessa tämä kysymys toi ryhmien lisäksi näkyviin johdon 
ja omistajien edustamien strategiasisältöjen osuuden työpuheiden rakentumi-
sessa. 




Kolmas kysymys, mitä tulkintakehyksiä henkilöstöryhmät tuottavat 
työpuheissaan ja täydentävä kysymys tulkintakehysten rakentumisesta yri-
tyksen strategioista ja ryhmien kulttuurisista kehyksistä lähtien tuottivat esiin 
havaintoja kahdesta tulkintakehyksestä ja kolmesta strategiakehyksestä yh-
teisöllisine vaikutteineen. Kävi esille, että työntekijät korostivat työkoke-
muksen ja paikallisjohto koulutustason merkityskehystä. Lisäksi työpuhei-
den havaittiin eriytyvän työorientaation puheenaiheessa strategiateksteistä 
lähtien. Kooten voitiin todeta, että paikallisjohdon ja työntekijöiden edusta-
mat kehykset asettuivat useassa kohti toisiaan vastakkain aivan kuin toisensa 
vastinpareiksi. Toimihenkilöt joko säestivät operatiivisen johdon tehtävissä 
paikallisjohtoa tai tukivat työssä jaksamisessa ja yhteistyössä työntekijöitä. 
Kaikkiaan todettiin jokaisessa puheenaiheessa myös eriyttäviä tulkintake-
hyksiä kaikilla ryhmillä niin, että niiden voidaan arvioida johtavan vastak-
kaisiin tai ohittuviin diskursseihin.  
Neljäs tutkimuskysymys, paikallisen kielenkäytön tehtävistä lisäky-
symyksineen perusmerkitysten oikeuttamisesta, avarsi näköaloja paikallisen 
puhemaailman dilemmaattisuuteen. Lähes kaikissa puheenaiheissa ja kaikilla 
ryhmillä ilmeni tulkinnanvaraista pulmapuhetta. Tämän rinnalla esiintyi yhtä 
yleisesti kategorista totuuspuhetta. Nämä retoriset puhekäytännöt voitiin 
kytkeä kysymykseen paikallisen kielenkäytön vaikutuksista arvioimalla, 
missä käyttötarkoituksessa pulmapuheet ja totuuspuheet esiintyvät kohdeyri-
tyksen henkilöstöryhmillä. Tulokset tukevat seuraavaa tulkintaa: Henkilöstö-
ryhmien kulttuuristen kehysten perustavasti eriytyvät merkitykset (kokemus-
tuotelaatu-kohtuullinen konenopeus / koulutustaso-tulosparannus-
asiakasjousto) tuottivat etenkin strategisesti tärkeissä työpuitteissa siinä mää-
rin vahvoja ristipaineita työmarkkinaosapuolten välillä, että rakentuu kaksi 
vaihtoehtoista lopputulosta. Päädytään joko vastakkainasetelmaan tai puhu-
taan toistensa ohi. Tulosten perusteella totean, että ’juupas-eipäs’–jumi viit-
taa edelliseen ja ’velmuileva viestintä’ jälkimmäiseen vaihtoehtoon. Jos 
oman ryhmän merkityssisällöt eivät ehkä ole kohdeyrityksen paikallisorgani-
saatiossa tulleet huomioiduiksi, on hyödynnetty vankempia tai suojautuvam-
pia diskursiivisia ja retorisia tehokeinoja. Tutkimusajankohdan tilanteessa 
juuri pulmapuhe ja totuuspuhe olivat kärkevien diskurssien ohella yritysjoh-
don ja työntekijöiden strategista arsenaalia. 
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulokset perustuvat autenttisiin 
puheenvuoroihin ja tutkijan niistä tekemiin tulkintoihin ja johtopäätöksiin, 
jotka nojaavat aiempaan tutkimustaustaan sekä teoriakehykseen kuten kysy-
myksetkin. Tulokset vastaavat tutkimuksen kysymyksiin tietyin varauksin. 
Tulokset eivät suoraan kerro aidosta työtilanteesta vaan perustuvat yksilö-
haastattelussa tutkijan kysymyksiin tuotettuihin vastauksiin. Puheenvuorojen 
määrät ovat pieniä ja tilastollisessa mielessä vain viitteellisiä. Tämä on tie-
toinen valinta laadullisessa tutkimusotteessa. Tällä tutkimustavalla ei  lisäksi 
kyetä todentamaan asioiden ketjuja. Tulosten perusteella voitiin kuitenkin 




hahmottaa paikallisen kielen rakentumisen ja sen esteiden kuvausta sekä löy-
tää yksilöityä tietoa ryhmien välisen ristikkäisen puhedynamiikan ymmärtä-
miseen. 
Tämä tutkimus vahvistaa postmodernin organisaatiotutkimuksen mer-
kittävyyttä. Vain moniäänisen tutkimusotteen kautta voidaan ymmärtävästi 
kuvata purkaa rakenneosiinsa (dekonstruointi) rikasta paikallista puhemaa-
ilmaa. Tutkimus korostaa puheen ja tekstuaalisuuden keskeisyyttä yritysto-
dellisuuden tuotannollisen vuorovaikutuksen perustana, jossa yhteistyön su-
juvuudesta on tullut merkittävä tulostekijä, jossa yhteisölliset taidot nousevat 
teknisen osaamisen rinnalla merkityksellisiksi. Yrityksen osaryhmien yhteis-
työ tapahtuu kielen välittämän työviestinnän kautta. Osaryhmien väliset vuo-
rovaikutuskatkot tai pikemmin niiden voittamiseen tähtäävä yhteisöllinen 
sujuvuus ovat nousemassa entistä tärkeämpään tulostarkasteluun. 
Toimittuani aiemmin tutkimusyrityksen yhteisövalmennuksen konsult-
tina olen kahdella tavoin sisällä tutkimuskohteen sosiaalisessa todellisuudes-
sa. Toisaalta olen hankkinut organisaatiotutkijana välttämätöntä kulttuuristen 
koodien ymmärrystä. Toisaalta olen samalla saattanut etääntyä organisaa-
tiotutkijan kriittisestä tarkastelutavasta. Laadullisessa tutkimuksessa olen ol-
lut tutkijana väistämätön osa tutkimusprosessia. Tähän altistuu väistämättä. 
Muuten ei voi päästä lähelle inhimillistä ja yhteisöllisistä ulottuvuuksista ra-
kentuvaa tutkimuskohdetta. Tutkijan etiikkaa on se, että muistaa oman sub-
jektiivisuutensa. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa (luvut 9.6 – 9.9) 
tarkastelen tähän liittyviä näkökohtia. 
9.2 Yhteydet aiempaan tutkimukseen 
Seuraavassa siirryn arvioimaan tämän tutkimuksen yhteyksiä aiempaan tut-
kimustaustaan, teorian muodostukseen ja organisaatiotoiminnan käytäntöi-
hin. Nojasin tutkimuksessani enemmän tai vähemmän kolmeen organisaa-
tiotutkimuksen suuntaukseen. Taustalla oli yhtenäiskulttuuriseen näkemyk-
seen painottuva ryhmäkulttuurinen suuntaus, jonka pääedustajaksi arvioin 
Edgar Scheinin (1987, 1996, 2001). Häneltä omaksuin henkilöstöryhmien 
erilaistuvien osakulttuurien toteamisen, jota lähdin taustoittamaan muualta. 
Samalla omaksuin kriittisen suhteen konsulttitiedon puolueettomuuteen koh-
datakseni osakulttuureita neutraalisti. Seuraavaksi lainasin näköaloja organi-
saation osaryhmien vastakulttuurisesti eriytyviin asetelmiin perustuvasta 
suuntauksesta, jonka edustajiin luen mm. Kortteisen (1992) ja Kevätsalon 
(1999) yritystutkimukset. Heidän havaintonsa näyttivät tukevan konsultoin-
tivaiheen esiymmärryksen varassa toteamaani henkilöstöryhmien osakulttuu-
rien jännitteisiä vastakkainasetelmia. 
Uudemman tekstuaalisen organisaatiotutkimuksen perusteella avasin 
monisäikeistä näköalaa osaryhmien joissakin merkityksissä erillisiin ja jois-
sakin yhteisiin puhemaailmoihin. Tähän hain näkemyksiä maamme moni-




äänisen postmodernin diskursiivisen organisaatiotutkimuksen uran avaajilta. 
Juuti (2001), Puutio (2001) ja Peltonen (2001) vaikuttivat vahvasti tämän 
tutkimuksen suuntautumiseen. Retoristen puhekäytäntöjen osuutta valotin 
Komulaisen (1998) tutkimustuloksista lähtien. Heiltä kaikilta omaksuin nä-
kökulman lisäksi myös lähestymistapaan liittyvää metodologiaa, jota tarjou-
tui myös aiemmista sosiaali- ja terveysalan sovelluksista (mm. Wahlström 
1992; Jokinen & Juhila 2002, 2004). Samalla hahmotin tutkimuskohdetta 
niin, että kyseessä oli työpuheiden vaihtelevuuden tutkimus, mikä on kielen-
käyttöön kohdentuvan organisaatiotutkimuksen keskeinen fokus. 
Havainnoituani yrityksen paikallisten työpuheiden monisäikeisyyttä, 
muodostin sitä kuvaavaksi teoreettiseksi termiksi dynaamisuuden käsitteen. 
Se pohjautuu Bahtinin (1981) käsitykseen kielen ihmisen tajunnassa ilmene-
västä dialogisesta rakenteesta, jossa puheen eri osapuolet ovat jo aihioina 
läsnä. Täydensin tätä kokonaisuutta Billigin (1999/1987) esittämillä tulkin-
nanvaraisen dilemmaattisuuden ja sitä normatiivisen kaavamaisesti lukitse-
van faktuaalistamisen näköaloilla, jotka olivat selkeästi nähtävissä jo kon-
sulttivaiheessa kohdeyrityksessä todetuissa puhetavoissa. Eräiden  henkilös-
töryhmien edellistäkin kaksijakoisempi toimintatilanne viittasi organisatori-
sen kaksoissidoksen käsitteeseen, joka perustui Batesonin (1985/1972) ant-
ropologiasta psykiatrian alalle soveltamaan näkemykseen.  
Paikallisen yrityksen arjessa oli näkyvissä sarja paikallisia kielipelejä 
(Wittgenstein 1983; Kannisto 2002, 311), joissa henkilöstöryhmät tekivät 
siirtojaan vastavuoroisesti ja etenivät niin, että esimerkiksi suoraviivainen ja 
yksiääninen johtamispuhe (vrt. Juuti ym. 2004) näytti johtavan työntekijöillä 
joko täysin samoilla puherakenteilla ilmenevään jumitilaan tai tahtilajin 
vaihdolla (vrt. Suoninen 1997) velmuilevassa viestinnässä tapahtuvaan etäi-
syyden ottamiseen. Toimihenkilöt eivät olleet operatiivista johtamistehtävää 
lukuunottamatta sidoksissa työmarkkinaosapuolten käyttämiin kategorisista 
puherakenteista koostuviin puhetapoihin. Tätä monisäikeisyyttä hahmotin 
konsultaatiovaiheen jälkeen niin, että katsoin puheasetelmien noudattavan 
paitsi verhottuja vallan ja vastavallan pyrkimyksiä myös ryhmille tärkeiden 
merkityskehysten oikeutuskamppailuja. Ne näyttivät tapahtuvan retorisin te-
hokeinoin kuten jyrkillä tai vetäytyvillä puhekäytännöillä. Kielipelien kul-
kuun kuului, että oikeutuskeinoina käytettiin sanastoja, metaforia, tarinoita, 
uskomuksia ja tärkeiksi argumentoituja merkityssisältöjä. (vrt. Juuti 2001, 
31). Mainituin hahmotuksin rupesin ymmärtämään, miten paikalliset työpu-
heet rakentuivat todeten myös paikallisten kielipelien tuotannollista vuoro-
vaikutusta säätelevän osuuden. 




9.3 Kielenkäytön vaihtelevuuden kuvausmallin arvi-
ointia 
Diskursiivisessa ja retorisessa tutkimussuuntauksessa viitekehys ja menetel-
mät ovat läheisesti sidoksissa toisiinsa. Tutustuessani menetelmiin kehitin 
samalla metodisesti toimivien analyyttisten käsitteiden tuntemusta. Tätä 
kautta rakentui paikallisen kielenkäytön vaihtelevuutta hahmottava teoreetti-
nen kuvausmalli. Se ohjasi tutkimuksen vaiheittaista suuntaamista. Se raken-
tui vaihe vaiheelta kuvaamaan erityisesti tämän tutkimuksen kohdeyrityksen 
puhemaailmojen ominaispiirteitä. Katson sen olevan yleisemminkin sovellet-
tavissa organisaatioiden, yhteisöjen tai ryhmien sanankäytön rakentumisen 
tavoittamiseen. Tarvitaan silti lisää sovelluskokemuksia. Malli auttoi proses-
simaisesti nimeämään kohdeyrityksen eriytyvät ja ristikkäiset diskurssit ja 
voisi siten olla sovellettavissa suhteellisen systemaattisena mallina yleisem-
minkin diskursiivisen tutkimuksen analyysivaiheessa organisaation tekstuaa-
lisissa tutkimuksissa. Katson tämän mallin eheyttäneen tutkimuksen raken-
netta, koska sen pohjalta voitiin jäsentää teoriaosaa, jäntevöittää tutkimusky-
symyksiä sekä ohjata tulosten analysointia ja tulkintaa. Tämä rakenneosien 
’mallintaminen’ kuvasi kohdeyrityksen tutkittavan ilmiökentän ja sen avulla 
vastaan kysymyksiin ”mitä”, ”miten” ja osittain ”miksi”. Mallin toimivuu-
den varmistaminen edellyttää lisätutkimusta. 
Kokoavasti voidaan moniäänisen työpuheen mallintamisen tulosten  
perusteella todeta, että kohdeyrityksen henkilöstön ryhmien puhetavat ovat 
tulkittavissa selviytymiskeinoiksi yritysorganisaatiossa. Kielenkäyttö tarjoaa 
välineitä puolustaa, vakuuttaa ja oikeuttaa kulttuurisesti perustavan tärkeitä 
merkityksiä, jotka vaihtelevat asiayhteyksien (konteksti) ja asemoitumisen 
(positiot) suhteen eri henkilöstöryhmillä. Voidaan puhua oikeutuskamppai-
lusta tai merkitysneuvottelusta, jossa henkilöstöryhmät osallistuvat puheta-
voillaan paikalliseen yritysorganisaatioon vahvasti kullekin ominaisilla ää-
nenpainoilla. Puherakenteet ja niistä koostuvat tyypilliset puhetavat kantavat 
organisaatiossa kunkin henkilöstöryhmän tärkeinä pitämiä koodeja ja niistä 
koostuvia merkityskehyksiä. Minkään ryhmän puhetapa tai puherakenne ei 
synny irrallaan muusta vaan vastavuoroisessa suhteessa toisiinsa juuri siinä 
työmarkkinatilanteessa, jossa toimitaan. Tämän paikallisyrityksen tarinassa 
ei siten ole pysyviä sankareita tai epäsankareita. Yhteinen globaali yritys on 
vaativa laji. 
9.4 Puherakenteiden analyysirungon arviointia 
Teoreettisesti pohjustamalla rakensin tutkimusta varten sovelletun puhera-
kenteiden analyysirungon. Kosketuksissa kyseiseen aineistoon (tutkimushet-
kellä ja osittain konsulttivaiheessa) kohtasin käytännössä puheenvuorojen 
nostamina rungon keskeiset puherakenteessa erottamani ulottuvuudet. Ne 




olivat tosin teoreettisessa valmiudessaan jo tutkijalla hahmottumassa tausta-
tiedon varassa. Konsulttina asettamani tutkimustehtävää ei olisi ollut mah-
dollista ratkaista ilman tutkimusryhmien yhdenvertaista lähestymiskulmaa ja 
tämän näkemyksen pohjalta rakentunutta analyysirunkoa. Ollakseen  laa-
jemminkin toimiva myös työpuheiden analysointirunko tarvitsee soveltavaa 
jatkotutkimusta, jotta voidaan arvioida tarkasti sen käytettävyyttä. 
Sen avulla kykenin tarkastelemaan työpuheen rakentumista arjen työti-
lanteen työsisällöistä lähtien osaryhmittäin ja puheenaiheittain. Myöhemmin 
huomasin sen saattavan tarjota välineitä organisaation puheiden dekonst-
ruointiin (Derrida 1988; Juuti ym. 2004, 205-219), koska se perustuu laadul-
lisiin erotteluihin ja kirjallisuudessa yleisesti erotettuihin ulottuvuuksiin. 
Runko soveltunee myös etenkin postmodernissa organisaatiossa odotettavis-
sa olevien oikeutuskamppailujen (Dentz 1991; Siltala 2004, 433; Juuti ym. 
2004, 239) systemaattiseen tarkasteluun. 
Kokonaisuutena tutkimuksen tulokset ja kehitetyt välineet voivat tarjo-
ta keinoja erilaisten organisaatioiden, yhteisöjen ja ryhmien työpuheiden tar-
kasteluun ja etenkin työyhteisöjen kehittämishankkeiden yhteydessä eri osa-
puolten näkökulmien rakentavaan arviointiin. Tällä viittaan vaikkapa konsul-
tin tai johdon pyrkimysten ja henkilöstön näkökohtien ymmärtämiseen tu-
loksellisen yhteistoiminnan kehittämisessä. Tutkimuksen perusteella voin 
suosittaa johdon henkilöjohtamisen ja työntekijöiden organisaatiovastuulli-
suuden (vrt. organisaatiokansalaisuuden käsite; Aro 2002, 107) tukikeinojen 
kehittämistä moniäänisiä merkityksiä hyödyntämällä.  
9.5 Tutkimuksen todellisuuskäsitys ja tietoteoria 
Tämä tutkimus on perustunut siihen maltillisen sosiokonstruktionismin to-
dellisuuskäsityksen lähtökohtaan, että organisaatio rakentuu vain osaksi työ-
puheiden varassa. Sen lisäksi tähtään kriittisen realismin lähtökohtien mu-
kaisesti myös organisaation reaalitodellisuuteen. Siksi tarkastelen ryhmien 
puheenvuoroja suhteessa joihinkin konkreettisiin paikallisyrityksen tekijöi-
hin kuten yrityksen kehityskaaren murrokset, kirjatut strategiatavoitteet, sai-
rauslomien määrät ja työkokemuksen  kestoajat. Tietoteoreettisesti katson, 
että tavoitin yrityshenkilöstön puheiden välityksellä ensi sijassa yhteisöllisen 
toimintatodellisuuden joitakin rajattuja vuorovaikutusilmiöitä, joita edelleen 
tutkijana tulkitsin viitekehyksen, tutkimustaustan ja esitutkimuksen nojalla.  
Eskola (1998, 14) kertoo tarinan kolmesta pesäpallotuomarista, jotka 
johtuen erilaisista todellisuuskäsityksistä päätyvät erilaisiin tulkintoihin ja 
käytännön ratkaisuihin tehtävässään. Uskoen voivansa kuvata maailmaa ob-
jektiivisesti ensimmäinen toteaa: ”Minä vihellän lyönnin laittomaksi, kun se 
on laiton.” Ymmärtäen pelistä saamansa tiedon riippuvan havainnoistaan 
toinen sanoo: ”Vihellän laittoman silloin kun se näyttää laittomalta.” Kol-
mas, joka katsoo voivansa sanoillaan vaikuttaa maailman rakentumiseen, 




huomauttaa: ”Lyönti on laiton, kun minä vihellän sen laittomaksi.” Y. Enge-
ström (2004, 125) on esittänyt neljännen tuomarin ratkaisun perusteeksi tie-
toa, joka on systeemisesti, yhteisöllisesti, historiallisesti ja moniäänisesti tuo-
tettua: ”Tämä on vain yksi näkökulma, joten asiaa on hyvä kysyä muilta.”  
Vaikka neljännen tuomarin malli on yritysmaailman nopeassa pelitilanteessa 
ilmeisen hankala toteuttaa, se vastaa joiltakin osin soveltamaani lähestymis-
tapaa kun olen voinut tarkastella kohdeyrityksen kielipelien rakentumista 
tutkijan ja konsultoivan valmentajan monitahoisesta näkökulmasta.  
9.6 Tutkimuksen luotettavuus 
Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi nojaa eri lähtökohtiin 
kuin kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimustulosten ja todellisuuden vastaa-
vuuteen perustuvat reliabiliteetti ja validiteetti. Etenkin sosiokonstruktionis-
tinen lähestymistapa perustuu kokonaan toiseen todellisuuskäsitykseen. Sen 
valossa voidaan pikemmin kysyä, vastaako tutkijan laadullisen tutkimuksen 
tuloksena laatima rekonstruktio tutkittujen sosiaalisesta todellisuudesta ra-
kentamaa konstruktiota. (Denzin 1997, 8.) 
Diskurssianalyyttiset luotettavuuskriteerit ovat sidoksissa tekstuaalisen 
tutkimusaineiston osuvaan ja yhtenäiseen valintaan, tutkimushenkilöiden 
edustavaan otantaan ja heidän näkökulmiensa esiin pääsemiseen sekä myös 
koko tutkimusasetelman ehjään kokonaisuuteen. Diskurssianalyysi tuottaa 
edellä tarkastelemieni keinojen avulla varmistettujen edellytysten puitteissa 
enemmän tai vähemmän osuvia kuvauksia. Suonisen (2002, 19) mukaan dis-
kursiivinen kielenkäytön ja muun merkitysvälitteisen toiminnan tutkimus 
analysoi yksityiskohtaisesti sitä, miten sosiaalista todellisuutta tuotetaan eri-
laisissa sosiaalisissa käytännöissä. Tutkimuksessani tarkastelen sosiaalisia 
käytäntöjä erilaisten puheenaiheiden yhteydessä tuotettuina puheenvuoroina 
ja myös dokumenttiaineistoina, joiden molempien ajattelen osaltaan rakenta-
van kohdeyrityksen paikallista yhteisöllistä tuotantoelämää. Jotta analyysi 
voi tuottaa luotettavia tuloksia autenttisesta työtodellisuudesta, on tavoitetta-
va analyysin kohteiksi oleelliset yrityksen toimintatodellisuuden puolet. 
Valitsin rajatusti mukaan myös dokumentteja, jotka edustavat paikal-
lisjohdon strategisia linjauksia (Jet 1, 2 ja 3). Tutkimushenkilöt valittiin 
edustavalla tai satunnaistetulla menettelyllä. He muodostivat paikallisen yri-
tyksen virallisen organisaation mukaisia osaryhmiä, mikä myöhemmin osoit-
tautui myöskin yhteisöllisen organisaation osuvaksi jaoksi ajatellen mm. 
asemoitumista tai merkitysten rakentumista, jotka ovat diskurssianalyysin 
keskeisiä käsitteitä.  
Retorisen analyysin luotettavuuskriteerit ovat oleellisesti samat kuin 
diskurssianalyysinkin, koska retorisuutta voidaan pitää diskurssien ominai-
suutena (Matikainen 1999). Retorisuutta voi pitää myös organisaatioihin si-
säänrakennettuna ominaisuutena. (Billig 1991). Siten retorinen analyysi tuot-




taa luotettavia tuloksia, mikäli tutkimuksen kokonaisuus on järjestetty järke-
västi. Työssäni olen varonut käyttämästä tutkimusasetelman käsitettä, koska 
laadullisen tutkimuksen toteuttaminen on itse asiassa toimivan ohjelman ra-
kentamista eikä sen mukaan toimimista. 
Petter ym. (2004, 170-171) on tiivistänyt diskurssianalyysin pätevyys-
kysymykset neljään kriteeriin, eheydeksi, osallistujien orientaatioksi, uusiksi 
ongelmiksi ja hedelmällisyydeksi. Eheys viittaa siihen, että analyyttisten rat-
kaisujen tulee lisätä yhtenäisyyttä diskurssien kokonaisuuteen. Analyysin  
tulee antaa tilaisuuksia tarkastella, miten diskurssit sopivat yhteen ja miten 
diskurssien rakenne tuottaa vaikutuksia ja funktioita. Osallistujien orientaa-
tio tarkoittaa sitä, että diskurssianalyysin tulosten osuvuutta tulisi kysyä tut-
kituilta. Uudet ongelmat liittyvät siihen, että diskurssianalyysi ei niinkään 
ratkaise ongelmia, vaan tuodessaan uudesta kulmasta esiin kielellisiä voima-
varoja, se tuo esiin myös uusia ongelmia. Hedelmällisyys viittaa siihen, että 
analyyttisen kehyksen tulisi olla niin ulottuva, että se auttaisi ymmärtämään 
uudenlaisia diskursseja ja luomaan uutta selitystä. Uusien ongelmien löytä-
minen työpaikan kielellisten resurssien kohdalla on helposti täytetty. Seuraa-
vaksi tulee kehittää lisätutkimuksen pohjalta toimivia keinoja ratkaisujen 
löytämiseksi moniäänisen paikallisyhteisön eri osapuolten vuoropuhelun to-
teutumiselle.  
Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella uudella tavalla vaikka-
pa eri näkökulmina tutkimuksen laatuun. Määrällisen tutkimuksen laatukä-
sitteet soveltuvat vain osittain laadullisen tutkimuksen arviointiin. Voidaan 
myös olla eri mieltä siitä, pitääkö vaikkapa haastattelujen luokitusten olla 
niin tarkasti systemaattisia, että eri tutkijat koodaisivat tulokset yhtäpitävästi. 
Näin edellyttää Silfverman (1994, 147-148), mutta Kvalen (1996, 181) mu-
kaan silloin voidaan menettää eri näkökulmien tai asiantuntijuuksien rikkaut-
ta.  
Validiteetti, yleistettävyys ja tarkkuus ovat Stenbackan (2001, 551, 
555) mukaan yhä käyttökelpoisia käsitteitä mutta aiemmasta eriävässä mer-
kityksessä. Hänen mielestään: ”Ilmiön ymmärtäminen on silloin pätevää, 
kun tutkittavat ovat osa ongelma-aluetta ja kun vuorovaikutus tutkijan ja tut-
kittavien välillä antaa jälkimmäisille tilaisuuden puhua vapaasti omien tieto-
rakenteidensa mukaan.” Perusteellinen kuvaus koko tutkimusprosessista  on 
kvalitatiivisen tutkimuksen laatua. Haastattelujen kulun kuvaaminen kuuluu 
osana laadullisen menetelmän hyvään laatuun.  
Aguinaldo (2004, 127) katsoo, että laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arviointi ei voi perustua kysymykseen, ’onko jokin tutkimus validi?’, 
vaan pikemminkin kysymys on siitä, ’mihin tutkimus on validi?’ Laadullisen 
tutkimuksen laatuun liittyvä kysymys laajentuu postmodernin käsitteen tar-
kasteluun. Emden ja Sandelowski (1998, 5-6) ehdottavat, että hyvä laadulli-
nen tutkimus palautuu sen toteamiseen, että postmoderni liittyy avoimuuteen 
tunnistaa epävarmuutta. Mikäli käytetään eri tutkimusmaailmasta olevia laa-




tukriteerejä, ei voida päätyä oikeisiin tutkimuksen laadun arvioihin, koska 
arvioinnin perusteisiin sisältyy oleellisesti erilaisia lähtökohtia. Niinpä Em-
den ym. (emts.) päätyvät kysymään, mihin kriteeriin arviointi suhteutetaan? 
9.6.1 Teemahaastattelu organisaation tapaustutkimuksessa 
Sovelsin osittain jäsennettyä teemahaastattelua kohdeyrityksen henki-
löstöryhmien puhetapojen tapaustutkimukseen. Tapaustutkimus analysoi jo-
takin tapahtumaa tai ihmisiä luonnollisissa ympäristöissään. Tämä tutkimus-
tapa sovellettuna yrityksen paikallisorganisaation puhetapoihin tarkoittaa si-
tä, että tutkijan tulisi olla sisällä yrityksen ja henkilöstöryhmien kulttuureissa 
tavoittaakseen tutkimushenkilöt luonnollisissa ympäristöissään. Koska olen 
tutkinut haastatellen yrityshenkilöstön työpuheiden konteksteja, luotettavuut-
ta raamittaa se, missä määrin haastattelijana olen voinut päästä sisään eri 
henkilöstöryhmien merkitysnäköaloihin. Luottamuksellisen ja avoimen hen-
kilösuhteen edellytysten saavuttaminen tutkittaviin ja tutkimusryhmien edus-
tajiin oli mahdollista toteuttaa hankkimalla paikalliskulttuurin tuntemusta 
perehtyen tutkimuskohteen puhemaailmoihin aiempien yritysyhteyksien ja 
yhteistyöhankkeiden tuottamalla esiymmärryksellä.  
Laadullinen tapaustutkimus korostaa kontekstisidonnaisuutta eli sitä 
että tutkittavat voivat tulla ymmärretyiksi vain toimintapuitteissaan. Mieles-
täni pystyin toteuttamaan haastateltavien tavoittamisen niin, että kukin voi 
puhua omalla äänellään ja tuottaa suhteellisen avoimesti puhetta omista tai 
ryhmänsä näkökohdista. Onnistuin tutkijana rakentamaan toimivat ja tasa-
puoliset henkilösuhteet kaikkiin henkilöstöryhmiin ja yksityisiin toimijoihin. 
Välittömät ja samalla neutraalit suhteet yrityksen toimijoihin toteutuivat niin 
hyvin, että oli todettavissa aloitteinen ja avoin osallistuminen haastatteluti-
lanteeseen, mikä näkyi vastauksista. Vain muutama tutkimushenkilö oli va-
rautunut tai arveli tutkijan saattavan toimia jonkin ryhmän asialla. 
Haastattelun luotettavuus riippuu sen laadusta. Sitä varten varmistin 
haastatteluteemojen osuvuuden tutkimuskohteeseen esitietouden lisäksi hyö-
dyntämällä yritysmaailman hyvin tuntevaa informanttia. Haastattelin lisäksi 
yhtä kunkin henkilöstöryhmän edustajaa, jotta tavoitettiin heidän ja toisaalta 
yritystoiminnan keskeisiä asiasisältöjä. Kumpikin taho osoittautui tärkeiksi 
tietolähteiksi niin, että yritysmaailman yleisinformantti tarkensi valittavia 
tutkimuskysymyksiä ja kohteen informantit toimivat koehenkilöinä haastat-
telurungon toimivuuden esitutkimuksessa 
Haastattelukysymysten valinta ja muotoilu rakentuivat samoista vai-
kutteista lähtien kuin äsken tarkastelemani haastattelutyyli. Kysymykset 
muotoutuivat ainakin osittain ratkaisu- ja voimavarakeskeisen näkökulman 
mukaisesti. Sovellettu runko alakysymyksineen osoittautui hyvin toimivaksi. 
Haastattelurunko tarjosi mahdollisuuksia sekä monipuoliseen merkitysten 
avaamiseen että varsin yhtäpitävään paneutumiseen eri haastateltaviin.  




Osa haastatteluista tehtiin tehdasrakennuksessa, jolloin taustakohina 
aiheutti muutaman haastattelun uusimisen. Vajaan vuoden kuluttua toteutettu 
uusintahaastattelu sujui lyhyemmässä ajassa osittain koska tutkittavat olivat 
aiempaa kiireisempiä. Tarjoutui tilaisuus tarkistaa, olivatko yrityksen pu-
heenaiheet muuttuneet. Itse asiassa samat puheenaiheet olivat kohtalaisesta 
väliajasta huolimatta edelleen ajankohtaisia. (Haastattelurunko on liitteessä 
1). 
Haastattelijan osuudesta tuloksiin tein pienimuotoisen selvityksen. Ha-
lusin todeta, missä määrin olen haastattelijana puhunut tutkijan, yrityskon-
sultin tai ratkaisukeskeisen työnohjaajan äänillä ja onko tällä vaikutuksia 
haastateltaviin. Analysoin muutaman sivun litteroitua haastattelua todetakse-
ni, minkälaista haastattelutyyliä olin käyttänyt. Huomasin toimineeni aktiivi-
sesti osallistuvana haastattelijana selventäen käsiteltyjä asioita ja vahvistaen 
esitettyjä näkökulmia esitiedon valossa. Tästä pienestä analyysista en saanut 
selville, mikä osuus soveltamallani haastattelutyylillä on tuloksiin. Haastatte-
lijana en siis kokonaan pysynyt neutraalin tutkijan asemassa, vaan hyödynsin 
haastattelussa yhteisökehittäjän esiymmärrystä ja osittain myös ratkaisu- ja 
voimavarakeskeisen työnohjaajan valmiuksia.  
Edelliset havainnot ovat muistutus siitä, että nk. objektiivinen tutkimus 
on subjektiivisuuden (esim. Kuittinen 2000, 166) sijasta yhtäläinen virheläh-
de. Silverman (1994, 26) kyseenalaistaa objektiivisuuden korostamista tode-
ten, ettei ole olemassakaan puhdasta tutkimusta, ”johon ei ihmiskäsi olisi jät-
tänyt jälkiään”. Kaikki aineisto on tutkittavien ja tulkinta on tutkijan tuotta-
maa. Objektiivista tietoa ei toisaalta tavoitellakaan, koska sisältönsä ohella 
haastateltavien vastauksilla on aina myös merkitys, funktio ja tavoite siinä 
kontekstissa, jossa ne syntyvät ja jossa ne esitetään (Silverman 1994, 209).  
9.6.2 Aineiston analyysiin liittyvät luotettavuustekijät 
Tarkastelen tässä luvussa yrityksen työpuheiden rakenteen ja puhetapojen 
arviointiin kehittämäni analysointirungon toimivuutta heikkouksineen. Tässä 
yhteydessä kuvaan myös kahden verrokkimenetelmän välityksellä toteutetun 
luotettavuuden arvioinnin tuloksia. Lisäksi kuvaan aineiston analysointiin 
soveltamani retorisen diskurssianalyysin käyttöön liittyviä luotettavuusteki-
jöitä. Sivuan myös tietokoneavusteisen analyysiohjelman (Atlas.ti) osuutta 
luotettavuusarvioinnissa. 
Rakentamani työpuheiden analysointirungon tarkoituksena oli paran-
taa tutkittavien puheenvuorojen luokittelun osuvuutta ja vertailtavuutta. Ana-
lyysirunkoon voi liittyä luotettavuuspuutteita. Sen avulla pyrin yhdistämään 
laadullisen ja määrällisen tutkimuslähestymisen näkökulmia. Runko kehittyi 
analysoinnin edetessä vähitellen monipuolisemmaksi. Eri puheenaiheet ja eri 
henkilöstöryhmien puheet jättivät erilaisia jälkiä analyysirunkoon, esim. oli 
kireämpiä aiheita, joissa puhetavat kärjistyivät tai jokin ryhmä, joka saattoi 
puhua varsin samoin rakentein aiheesta riippumatta. Samalla jouduin tarkis-




tamaan myöhemmin joitakin aiemmin pisteytettyjä puheenaiheita täyden-
tääkseni analyysia. Esimerkiksi vakuutteleva tai oikeuttava puhe löytyi vasta 
muutaman puheenaiheen analyysin jälkeen samoin kuin moralisoiva puheta-
pakin. Analyysirunkoa voidaan perustellusti kritisoida kaavamaiseksi tai re-
dusoivaksi. Autenttisten työpuheiden luokittaminen tuskin onnistuu helposti. 
Eräs selkeä puute on se, että paatoksen ulottuvuudesta on jäänyt neutraali 
puhesävy pois. Sitä voi perustella vain sillä, että senlaatuista tunnesävyä oli 
tutkituissa aiheissa tässä yrityksessä havaittavissa varsin vähän, ja sillä, että 
vastatessa voitiin jättää jokin puheulottuvuus arvioimatta.  
Arvioin rakentamani analyysirungon soveltuvan varsin hyvin yritys-
puheiden tai yhteisöpuheiden arviointiin käyttökokemukseeni ja aiempiin 
lähteisiin nojautuen. Se toimii tutkimusvälineenä tehokkaasti, sillä vain muu-
tama puheenvuoro ei ollut luokitettavissa rungon avulla. Lähinnä tämä moni-
tulkintaisuus koski logoksen ja etenkin paatoksen arviointeja. Analyysirun-
gon oli oltava riittävän systemaattinen tavoittaakseen vertailukelpoista pysy-
vyyttä ja yhtäpitävyyttä ryhmien välisissä eroissa tai mahdollista yhdenmu-
kaisuutta henkilöstöryhmittäin ja riittävän monipuolinen tavoittaakseen vi-
vahteikkaasti erilaisten puhetapojen rakentumisen perusulottuvuuksia. Run-
gon heikkoutena tuli esiin luokituksen tulkinnanvaraisuus etenkin pitkien 
lausumien kohdalla, jolloin useampaakin luokitustapaa olisi voinut soveltaa. 
Tästä syystä päädyin verrokkiarvioon. 
Halusin selvittää, onko runko riittävän luotettava tai riittävän riippu-
maton käyttäjästä. Toteutin verrokkiarvioinnin kahdessa osassa. Ensin seit-
semän psykologikollegaa eri puolilta maata pisteyttivät kaikki tutkittavien 
tuottamat sairauslomakontekstia koskevat puheenvuorot (n=15). Tämä toteu-
tettiin syystalvella 2005. Tarkoituksena oli todeta suhteellisen yhtäpitävästi 
pisteytettävissä olevat ja karsia pois heikosti toimivat lausumat. Tehtävä to-
teutettiin ilman ennakkovalmennusta, vain kirjeitse lähetyn toimintaohjeen ja 
pisteitysperusteiden avulla. Tulosten nojalla poistin sairauslomien lausumista 
toimimattomat osiot (6 kpl) tarkistaen myös kaikkien puheenaiheiden tulok-
sista heikot osiot. Luokitusasteikon tasolla voin verrata verrokkien antamien 
luokitusten yhdensuuntaisuutta tutkijana tekemiini arvioihin. Totesin vastaa-
vuuden hyväksi, jos yli puolet eli vähintään neljä kollegaa oli päätynyt tutki-
jan kanssa samaan pisteitykseen kunkin osion kohdalla ja tyydyttäväksi, jos 
lähes puolet, eli parikolme oli niin tehnyt. Logiikan arvioinnissa osuvuus oli 
8/15 (13/15). Dialogisuudessa vastaava osuus oli 10/15 (12/15).  Eetoksen 
arvioinnissa lukemat olivat 9/15 (10/15), logoksessa 7/15 ( 10/15) ja paatok-
sessa 2/15 (9/15). Osuvuus osoittautui kohtalaiseksi lukuun ottamatta paa-
toksen arviointia, jossa jäätiin varsin vaatimattomaan vastaavuuteen.  
Toiseen verrokkiarvioon osallistui keväällä 2006 kymmenen amma-
tinvalintapsykologia, joista seitsemän vastasi. He olivat noin 30 - 60 –
vuotiaita. Erona edelliseen valmensin paikan päällä verrokkiryhmää tutki-
muksen tarkoituksen ja puheen luokituskriteerien esittelyllä ja satunnaistin 




arvioitavat lausumat ottamalla mukaan kunkin henkilöstöryhmän yhden pu-
heenvuoron viidestä eri puheenaiheesta. Näin lausumia tuli myös nyt 15. Tu-
lokset esitetään seuraavassa taulukossa puherakenteen ulottuvuuksittain ja 
ryhmittäin. 





Taulukko 28. Satunnaistetun verrokkiarvioinnin vastaavuuslukemat  
 Logiikka Dialogisuus Eetos Logos Paatos 
Työntekijät 3 / 5  
(3 / 5) 
2 / 5   
(4 / 5) 
2 /  5  
(4 / 5) 
 1 / 5   
 (4 / 5) 
    - 
Paikallisjohto 5 / 5    
(5 / 5) 
3 / 5     
(4 / 5) 
 5 / 5   
 (5 / 5) 
 3 / 5     
(3 / 5) 
 4 / 5     
(4 / 5) 
Toimihenkilöt -           
(4 / 5) 
2 / 5     
(4 / 5) 
 3 / 5     
(4 / 5) 
 2 / 5     
(3 / 5) 
 2 / 5     
(3 / 5) 
Yhteensä 8 / 15  
(12/15) 
7 / 15  
(12/15) 
10 / 5   
(14/15) 
 6 /15   
(10/15) 
 6 /15    
(7/15)  
 
Vastaavuus on niiden lausumien osuus, joiden arvioinnissa yli puolet (tai lä-
hes puolet) arvioijista päätyi tutkijan kanssa samaan arviointiin. 
Taulukosta (28) todetaan kohtalaisen hyvin saavutettu arviointien sa-
mansuuntainen osuvuus. Paikallisjohdon lausumissa osuvuus oli varsin hyvä 
ja tyydyttävä kahdessa muussa ryhmässä. Poikkeuksena oli työntekijöiden 
puheiden paatoksen arviointi, jossa vastausten hajonta oli niin suurta, että 
vastaavuus jäi heikoksi. Tulos on samansuuntainen ensimmäisen verrokkiar-
vion kanssa täsmentäen henkilöstöryhmän osuutta. 
Keskeisten puheenaiheiden tunnistamiseksi koodasin haastatteluaineis-
ton Atlas.ti –ohjelman avulla. Koodaus tapahtui kahdessa vaiheessa. Aluksi 
koodasin niin, että nimesin lausumat sisältöteeman mukaan. Kun tarkemmin 
tutkittavat keskeisimmät puheenaiheet olivat selvillä, yhdistin Atlas.ti-
ohjelman avulla kunkin henkilöryhmän esittämät samanaiheiset lausumat. 
Atk-avusteinen analysointiohjelma lisää tutkimuksen luotettavuutta siinä, 
että se kokoaa yhtäpitävästi ja varmasti alustavat koodiluokat ryhmittäisiin 
joukkoihin. Atlas.ti –ohjelman käyttökelpoisuus ratkeaa sen perusteella, on-
ko tutkija koodannut osuvasti ja yhtäpitävästi kaikki peruspuheenaiheisiin 
liittyvät puheenvuorot ja rajannut ne myös järkevästi.  
Jätin haastattelijana tekemäni teema- ja alakysymykset rajauksen ja 
samalla analyysin ulkopuolelle, joten ne eivät ole näkyvillä tutkimustulok-
sissa. Tätä voidaan pitää puutteena, koska haastattelijan osuus vastausten 
muotoutumiseen ei suoraan ole tarkistettavissa. Valitsemani menettelytapa 
on sikäli kriittinen, että tulkinnan kannalta tärkeää aineistoa voi jäädä ana-
lysoimatta. Tätä puutetta olen korjannut aiemmin mainitulla haastattelutyyliä 
koskevalla selvityksellä. Myös lukija voi tarkistaa puheenaiheiden esittelyn 
kohdalta, mihin haastatteluteemaan kukin raportissa esitetty puheenvuoro 
liittyy. 
Atlas.ti-ohjelman avulla voidaan pohjustaa ja testata tulkintoja käsite-
karttojen mallintamisen kautta tai todentaa aineistolähtöisen otteen ja viite-




kehyksen yhteyksiä. En ole käyttänyt ohjelmaa analyysissäni näin, vaan pää-
dyin käsityömäiseen etenemiseen (vrt. Komulainen 1998, 244). Perustelen 
ratkaisua laadullisen tapaustutkimuksen herkkyyden säilyttämisen tavoitteel-
la tutkittavien pienten kertomusten keskeisten merkitysten tavoittamiseksi 
paikallisen tiedon lähteinä. Sen sijaan ison haastatteluaineiston hallinnassa ja 
eri puheenaiheiden kokoamiseksi systemaattisesti ryhmittäin käyttämäni 
analysointiohjelma on ollut korvaamaton. 
9.6.3 Tutkimustulosten vakuuttavuus ja sovellettavuus 
Tutkimuksen tulosten vakuuttavuus riippuu edellä esitettyjen tiedon hankin-
nan ja aineiston analysoinnin luotettavuuden lisäksi etenkin tulosten tulkin-
nan luotettavuudesta ja tulosten laajemmasta sovellettavuudesta. Tarkastelen 
seuraavassa tutkimukseni tulosten luotettavuutta Kvalen (1995) esittämän 
kolmijaon pohjalta.  
Kvale (1995) lähtee siitä, että tutkijan tutkimuskohteesta tuottamaa to-
dellisuutta (reproduktio) voidaan arvioida suhteessa tutkittavien kohteesta 
tuottamaan sosiaaliseen konstruktioon. Hän hahmottaa validiteetin käsitteen 
perusteiltaan konstruktionistisesti. Se rakentuu kolmetahoisesti. Ensiksi tut-
kijan ammattitaitona, mikä Kvalen mukaan tarkoittaa tutkijan taitoa välittää 
tutkimusta raportoidessaan sen eteneminen perusteltuine tutkimusratkaisui-
neen luotettavasti lukijoille. Toiseksi tutkijan kommunikaationa, jolla Kvale 
viittaa siihen, että tutkimus samalla on puheenvuoro, joka osaltaan edelleen 
rakentaa tutkimuskohteen sosiaalista todellisuutta. Kolmas Kvalen mainit-
sema tutkimuksen laadun kriteeri koskee tulosten käytännöllistä pätevyyttä. 
Käytäntöä voi pitää kommunikatiivisuutta vahvempana luotettavuuden osoit-
timena. Tämä liittyy laajasti tutkimuksen merkitykseen tulosten käyttökel-
poisuutena. Tämän kriteerin täyttymistä ei voitane arvioida kovin lyhyellä 
aikavälillä. 
Keskeinen keino varmistaa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on 
triangulaatio. Se liittyy kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliaabeliuden osoit-
tamiseen, mutta voi laadullisessa tutkimuksessa yhtä hyvin varmistaa uusien 
tulkintojen tai luokitusten etsimistä, mikä postmodernin tutkimusotteen koh-
dalla tarkoittaa paikallisten merkitysten herkkää tavoittamista (Kuittinen 
2000). Tutkimus voi käyttää erilaisia lähteitä, menetelmiä ja useita tutkijoita 
tai vaihdella aineistotyyppejä ja teoriaa (Kuittinen 2000, 9). Haastattelun li-
säksi olen käyttänyt dokumenttiaineistona vain joitakin kohdeyrityksen taus-
tatietoja ja sen ohella eräitä aiemmin mainittuja rajattuja faktatietoja. Näin 
ollen aineistotyyppien vaihtelu on toteutunut. Tämä on seurannut myös si-
vuamastani kriittisen realismin todellisuuskäsityksestä. Sovellan diskurssi-
analyysin apuna retorista analyysiä. Siten menetelmällinen vaihtelu toteutuu, 
vaikka retoristakin analyysia voi pitää osana diskurssien tutkimusta. Teo-
riaosassa hyödynnän useista analyyttisistä avainkäsitteistä koostuvaa paikal-
lisen yrityspuheen rakentumisen mallia. Tarkasti ottaen en käytä erilaisia 




teorioita, vaan olen kehittänyt monipuolisen, paikallisen puheen diskursiivis-
retorisen kuvausmallin. Tutkijan osuutta varioin niin, että verrokkimenette-
lyllä arvioin analyysirungon luotettavuutta. Näin ollen triangulaatio toteutuu 
tutkimuksessani suhteellisen monitahoisesti (vrt. Metsämuurosen 2001, 64). 
Soveltamani todellisuuskäsityksen (maltillinen sosiokonstruktionismi / 
kriittinen realismi) vuoksi sivuan muutamia kohdeyrityksen konkretiaa osoit-
tavia kriteerimuuttujia, joiden tehtävänä on varmistaa, mihin tutkimuksen 
tulokset pätevät eli ovat suhteutettavissa. Tämän ansiosta voin verrata rin-
nakkain työpuheita ja niiden muodostumisen perustaa eli yrityksen toiminta-
todellisuutta. Tämä tarkastelutapa suhtautuu kriittisesti radikaaliin sosio-
kostruktionismiin paikaten samalla eräitä sen puutteita (vrt. Töttö 2004; Puu-
ronen 2005; Tynjälä ym. 2005, 21-23). Käytettyjä konkretiamuuttujia ovat 
johdon strategiatekstit (mahdollisuus verrata henkilöstön strategiapuheita ja 
johdon strategiatavoitteita; kappale 4.2), henkilöstöryhmien sairauslomien 
määrät 2001-2006 (mahdollisuus arvioida sairauslomapuheiden konkretiaa; 
liite 12a) ja tutkimushenkilöstön työkokemuksen pituus (mahdollisuus taus-
toittaa työorientaatiosisältöjä työkokemuksen merkityksestä työpuheissa; lii-
te 12b). 
Myös koulutustaso, koulutusala ja sukupuoli ovat haastattelun ulko-
puolella realisoituvia tekijöitä, tosin sivuan niiden vaikutuksia vain ohuesti 
tulosten tulkinnassa. Ne voivat luoda taustaa tai syvyyttä ryhmien kulttuuris-
ten kehysten tarkasteluun. Lisäksi olen tuonut esiin kohdeyrityksen historian 
avaintapahtumia (luku 4.1.2), joiden valossa tulosten tulkinta tavoittaa realis-
tisen diskurssianalyysin mukaisia puheilmiöiden rakentumistaustoja. Olen 
tarkentanut mainitsemieni konkretiatekijöiden osuuksia yrityksen sosiaalisen 
todellisuuden ja työpuheiden rakentumiseen. Tässä kohti sovellan sekä pe-
rinteistä sosiokonstruktionismin että kriittisen diskurssianalyysia lähestyen 
realistisen diskursiivisen sosiaalipsykologian lähtökohtia. Puhemaailmoja 
voidaan näin täydentää konkreettisesta toimintatodellisuudesta saatavissa 
olevilla taustatekijöillä. Toisaalta on hankala kysymys arvioida, voidaanko 
niiden avulla todeta, minkä kaltaisiin konteksteihin tutkimuksen tulokset 
ovat sovellettavissa tai mihin taustaan ne ankkuroituvat. 
Sukupuoli on konkretiatekijä, joka saattaa osaltaan olla yhteydessä 
henkilöstöryhmien erilaisiin puhetapoihin. Haastatelluissa oli muutama nais-
puolinen toimihenkilö (3/8) kun työntekijöissä ja ja paikallisjohdossa oli 
vain miehiä. Sukupuolen osuutta puhetapojen erilaistumiseen ei ole poissul-
jettavissa, vaikka laadullinen tutkimus ei pyri vaikutusyhteyksien todentami-
seen. Lisäksi hyvin erilaisia puhetapoja tuli esiin myös kahdessa täysin mie-
histä koostuvassa henkilöstöryhmässä lähinnä pikemmin työpuheiden kon-
tekstista ja merkityksistä lähtien. 
Kehitetty työpuheiden analyysimenetelmä soveltuu myös laajempaan 
käyttöön erilaisten organisaatioiden, yhteisöjen ja ryhmien puhetapojen tar-
kastelussa ja arvioinnissa. Sitä voidaan soveltaa ja suosittaa yhteisöllisen ke-




hittämistyön lähtökohdaksi tai arviointivälineeksi asiaan perehtyneen am-
mattilaisen käyttämänä. Menetelmä ja sitä kehystävä malli auttavat selvittä-
mään, mistä monimuotoisen organisaation yhteisen kielen puuttuminen voi 
olla kiinni, ja se helpottaa arvioimaan, miten ilman riittävää merkitysyhtei-
syyttä globaalin talouden ajan yhteinen yritys saattaa olla vaikea laji. 
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Teemahaastattelun runko  
 
0.  Mitä tehtaalle ja itsellesi kuuluu ? 
1. Missä ryhmässä (vuoro / kone) työskentelet? 
 Mitä odotat omalta ryhmältäsi? 
 Mitä odotat itseltäsi ryhmässäsi? 
 Miten haluaisit ryhmäsi toimivan? 
 Mihin muihin ryhmiin tehtaalla kuulut? 
 Mitä muita ryhmiä näet tehtaalla olevan? 
 Mitä odotat toisilta ryhmiltä? 
 Miten haluaisit toisten ryhmien toimivan? 
2. Miten tieto tai viestit kulkevat tehtaassasi? 
 Miten viesti kulkee ryhmäsi sisällä? 
 Miten viesti kulkee ryhmästä toiseen? 
 Mitkä asiat kulkevat sujuvasti, mitkä eivät? 
 Mistä / miltä taholta olet kuullut ’vopeista’ (vastuuope-
raattorit)? 
 Oletko tyytyväinen tiedon kulkuun tehtaalla? 
 Ellet, niin mitä haluaisit parantaa? 
3. Missä määrin eri ryhmät ovat yhtä mieltä eri työasioista? 
 Oletko havainnut ryhmien välillä yhtenäisiä / eriäviä kä-
sityksiä? 
 Jos olet niin, missä asioissa? 
 Missä asioissa olette samaa / eri mieltä ryhmän sisällä? 
 Mitä tapahtuisi, jos koneen nopeutta tulisi nostaa tuntu-
vasti? 
 Olisitteko edellisestä samaa / eri mieltä? 
4. Miten yhteistyö tai yhdessä tekeminen sujuu tehtaalla: ryhmän sisällä / 
ryhmien välillä? 
 Vaihteleeko yhteistyön sujuminen ryhmien vai asioiden 
mukaan? 
 Miten työruuhkan purkaminen sujuu yhdessä? 
 Miten yhteistyön kehittäminen sujuu? 
5. Onko yrityksellä mielestäsi yhtenäiset vai epäyhtenäiset tavoitteet? 
 Kerro jokin esimerkki! 
 Onko ryhmälläsi tavoitteita? 
 Onko itselläsi työtavoitteita? 
6. Mitkä ovat yrityksesi arvoja tai kaikkein tärkeimpiä asioita?  
 Mitkä ovat ryhmäsi tärkeimmät asiat tai arvot? 
 Mikä on itsellesi kaikkein tärkeintä työssä? 
7. Missä asioissa yrityksessä on onnistuttu hyvin / vähemmän hyvin ? 
 Missä asioissa ryhmäsi on onnistunut hyvin? 




 Milloin tunnet itse onnistuneesi työssäsi hyvin? 
8. Näetkö tulevissa asioissa joitakin, joita on hankala käsitellä yhdessä?  
 Miten niistä voitaisiin selviytyä? 
 Mikä voisi olla ryhmäsi osuus? 
 Mikä voisi olla oma osuutesi? 
9. Missä asioissa keskustelu ryhmien välillä onnistuu yhdessä hyvin / vä-
hemmän hyvin ? 
 Missä asioissa onnistutaan keskustelemaan hyvin ryhmä-
si sisällä? 
 Missä asioissa päästään / ei päästä yksimielisyyteen  
 ryhmien välillä / sisällä? 
10. Mitkä ovat yrityksesi keskeiset vahvuudet? 
 Mitkä ovat työyhteisösi vahvuudet? 
 Mitkä ovat työryhmäsi vahvuudet? 
 Missä asioissa olet itse hyvä työssäsi? 
11. Kuvaile työpaikka, johon olisi kiva tulla ja hauska olla tekemässä työtä?  
 Mikä saisi sinut tekemään hyvää tulosta? 
 Missä tilanteessa otat itse vastuuta? 
 Milloin olet valmis ottamaan aloitteen käsiisi? 
 Mitä voisit itse tehdä hyvin toimivan tehtaan hyväksi? 
12. Mitä yhdessä koettuja tai omalle kohdalle sattuneita kipeitä kokemuksia 
muistat? 
 Miten niitä onnistuttiin käsittelemään? 
13. Olenko tutkijana: 
 Omalla asiallani? 
 Jonkin ryhmän asialla? 
 jos niin minkä? 
 Yrityksen asialla? 
14. Millaista oli vastata kysymyksiin?  
 Mitä ajattelit kysymyksistä tai tästä tutkimuksesta yleen-
sä? 
 Miltä tuntui vastata / olla mukana tutkimushankkeessa? 
 







…  poistettu täytesanoja tai mutinaa tai peitetty tunnistettavuutta 
 
(?)  epäselvä puhe (ei tietoa tarkasta ilmaisusta) 
 
[sana] viittaus teemahaastatteluun tai tutkijan tarkennukseen 
 
(sana) viittaus teemahaastattelun kysymykseen 





Tutkimuksen esittelykirje kohdeyrityksen henkilöstölle 
 





Tutkimuksen lähete tehtaan YT-ryhmälle 
 
 





Yleisimmin koodatut puheteemat tyyppilausumineen 
 
Koodattu puheenaihe Esiinty- mistiheys 
Lausuman tyyppiesimerkki 
(+*Työorientaatiokehys) 
Viestienkulku (+ huhut) 123 (19) ”…tiedonkulku…ollun hakoteillä” 
Yritys 108  
Yhteistyö 93 ”..ei aina ketunhäntä kainalossa”  
Tiimivastuuhenkilöt 91  
Koneen linjanopeus 75 ”…tullut tätä sutta ja sekuntoo”… 
Johtajuus 70  
Työsäännöt 63 ” Kissa pitäs nostoo pöydälle” 
Yksimielisyys 51  
Aloitteet 43  
Vastuu 40 (* Tuottavuuskehys) 
Kipukokemukset 39  
Keskustelu 39  
Työmotivaatio 34 (* Tuottavuuskehys) 
Työntekijät 32  
Sairauspoissaolot 
29 (*Työssäjaksamiskehys) 
Palkkaus 29  
Erilaiset metaforat 28  
Vuorotyö 27  
Epävarmuus 22  
Laatu 22  
Työpari 22  
Hankaluudet 21 (*Työssäjaksamiskehys) 
Selviytyminen 19  
Huhut 19  
Kehittäminen 18  
Erilaisuus 16 (* Yhteistoimintakehys) 
Arvot 16  
Muutos 16  
Huumori 14  
Työyhteisö 14  
Työporukka 11  
Työkokemus 11 (* Yhteistoimintakehys) 
Paikallisuus 10 (* Yhteistoimintakehys) 
Tuottavuus 10 (* Tuottavuuskehys 
Asiakas 10  
Ketju 10  
Maapallonlaajuinen 9  




Liite 4 jatkuu 
 
 
 Ristiriita 9  
Uhkakuva 8  
Eri leirit 7 (* Yhteistoimintakehys) 
Erimielisyys 7  
Häiriö 7  
Valtuudet 7  
Kiire  6  
Joukkue  6  





Työntekijöiden konenopeuden puheenvuorot  
 
1. Ainahan se on enemmän työtä ja sama palkka… 
2. Vauhtia lisätty semmone noin parikytä prosenttii… 
3. Koska täs on nyt pelkästään vaan huomattu, että siinä pittää…askel 
pitentyy ja vauhti kiihtyy 
4. …konetta ajetaan sillä nopeuksilla kun niillä pystytään ajamaan 
tuotetta… 
5. …nää on melkein kakskymmentä vuotta vanhat konneet, mutta näillä 
vaan pitäs pyrkii ajamaan se reilut kaksi kerttoo se, mitä niille on 
aikonnaan laitettu tavoitteeks. 
6. …ei kakskymmentä vuotta vanhalla autolla piässy kahtasattoo ajet-
tuu, mutta nykypäivän autolla ajettaan kahtasattaa. 
7. No se männöö hauraaks sitte…kyllä myö saahaa vauhtia nostamaan, 
mutta…allasta pitäs muuttoo sen verran, jotta myös se aine kestää 
altaassa…jos vauhtia lähettään nostamaan. 
8. Kannattaako sitä nii korkeelle nostoo, että ku se tuote sitte tahtoo ol-
la…[?] 
9. …semmosen kuvan oon suanu, että se on kyllä niinkö myrkkyy se 
nostamine… 
10. Siinä…sitä rajoo ehitään, että se maksiminopeus on ja laatu pysyy 
kuitennii hyvänä 
11. …jos se toimii…eikä sitä tule…ylimärästä työtä,…jotta kone pysäh-
tyy…vauhdin tautta tai tulloo ruakkii tai muuta… 
12. …Ku [rulla] talloo neljänkymmenen minuutin vällein, ni vähemmän 
töitä on, mutta taas jos ajatellaan sitä, että mikä meille takaa sen 
työpaikan, että jos myös saahaan sitä tuotantoo ihan tällä vauhdin 
nostolla lisättyy ja saamaan tätä työpaikka säilymään täällä, niin 
mie pidän sitä paljon… 
13. …jos ajetutaan millä nopeutella hyvvään jos sieltä puolet männöö 
sinne hakkuriin tai roskalavalle, ni vähemmän siinä katetta tulloo. 
14. No, se tietysti tuota, jos kone pyörii vaikka viittäkymppii, eihän siinä 
mitä. Se talloo rulla ja se otetaan pois ja… 
15. …että joku sannoo, että että se pittää pyörii niin paljon, mutta sitten 
pittää tuota ottoo selvee, miten se laatu on. Se jää…meijän harteille 
kaikki siinä se laadullinen… 
16. Mutta tiesti jos…linjan nopeuteen, niin sitte saisi… enemmän… 
konneihin kiinnittee huomioo… 
17. Koonneita ku vuoan koko ajan parannettas ni… 
18. …Kyllä se tuo…,  mutta niitä pittää tuota huoltoo ja parantoo. 
 
 




(Työntekijöiden luottamushenkilöiden konenopeuden puheenvuorot) 
 
19. [Konenopeus ja työsäännöt] Noin puoltuntii sitten kyllä [liittyvät yh-
teen, mistä puhuttiin työnantajan kanssa] 
20. …just tämä vauhtiennostot, sit sanotaan vaan tuota, että pitäs saaha 
vauhtii lissää ja sitten jos ei nosteta, niin kysytään miksi ei ja kun 
annetaan selitys, niin se ei välttämättä kelpaa. 
21. Sitä on nyt…yhellä koneella ainaki se vauhtinosto, ett se ei ajotekni-
sesti onnistu. Se puskettaa…päätä seinään. 
22. Kolmoskonneella on enite. Se on semmone parikymmentä metriä 
nostettu. 
23. No, kyllä mie luulen, et aika pitkälle o yläraja saavutettu, et tuota 
tekniikkaa pitäs ruveta sitte kehitämämään. 
24. Hukka lisääntyy hirmu paljo. 
 
(Tiimivastuuhenkilöiden konenopeuden puheenvuorot) 
 
25. No, ainaha sit on tapeltu…tekninen johtaja soittaa, jotta nyt meet 
sinne ja nostat lämpöjä…se on vaan mentävä nostamaan kylmän vii-
leesti. 
26. Kaks viikkoo saitte tehtiin historiaa. Ajettiin ensimmäisen kerran 
viittäkymppii kolmosella 
27. Se [konenopeuden nosto] ei meitä haittoo… En…usko, että…se tul-
loo olemaan meillä mikkään ongelma. 
28. Kyl myös nyt…En…tunnista…periaatevastustusta…En usko, että 
meijän ryhmässä siihen törmäis. Kyllä varmaan joitain ryhmiä on, 
joissa ei toimi ollenkaan. 
29. …jos metri nostettaan vauhtii…se antaa metrin minuuttiin lissee ta-
varoo…ni se on aika vähä. Pitkällä tähtäimellä se onnii aika paljo. 
Mut Ku jos konneelle on ratkaseva just se yks metri. Se ei alakkaa 
pelata. Sitte Ku se työntää…lattialle jonkun aikoo…sitä tulloo sitten 
…jonnii verra. 
30. Tuotannollisista syistäki kun tuotantoo yritetään nyt nostaa hirmu-
sella…vauhilla ja kukkaan ei siihenkä oo millään tavalla…kiinni. Si-
tä vaan yritetään sillä vauhdilla nostoo ja lämpölöillä. Mittään ei 
katota, että miten se toimii sitte se tuote, mikä sieltä tullee…on se 
vielä osoittautunnu toimivan. 
31. …viimeaikoina… tämä vauhti ja lämpöjen nosto…ollu tapetilla, 
niin…kokemus on osoittanu …, et…muutamat…tuotelaadut…niillä 
pittää olla…hatrsikkii…hirmu paljo kylmempää kun toisille…ja myö 
yritettään sitä mukaa ajaa ja…se on toiminu…sit kun ne pakolla 
nostutettaan ylös ni se… 





Paikallisjohdon konenopeuden puheenvuorot  
 
1. Ja kyllä mä sanosin, että tämä…meijän valkoisen tuotannon lopet-
taminenkin … tässähän on [tekninen johtaja]yrittäny linjanopeuksia 
nostaa hyvin pitkän aikaa. Ja kun ne käytännössä ei oo noussu kui-
tenkaan…viiden vuoden syklin aikana, tehollisen nopeuden, niin se 
oikeestaan on aiheuttanu tuon valkoisen tuotannon lopettamisen. 
2. …korni esimerkki… suunnitellaan vaikka kesäjuhlia, ni ideoita len-
telee ja kaikki tietää, missä mennään, ei oo…mitään epäselvää siitä 
ja kaikki haluaa olla äänessä ja kertoo omat mielipiteensä ja tuoda 
idiksiä. Sitten Ku keskustellaan esimerkiks konelinjanopeuden nos-
tamisesta,..ikävä kyllä tekninen osasto ja minä…käytänössä vede-
tään sitä keskustelua, vaikka sen pitäs olla just niitten meijän omien 
miesten just sitä tärkeimmän ammattitaidon aluetta. …Heijän pitäs 
vetää sitä. 
3. Nii…se hetkellinen linjanopeus on noussu, mutta…se ei minua kiin-
nosta, vaan se tehollinen nopeus, se tuottavuus. 
4. Nii, kuinka paljon…pystyy vuoteen tuottaa pinnoitteita ulos. Se on se 
luku, mitä meidän pitää kattoo, eikä hetkellistä linjanopeutta… an-
taa…mahollisuuksia siihen. Mut se vaatii vielä, että työ tehdään hy-
vin ja… on…hajua lähtee miettimään sitä tuottavuutta. Mut tota se 
on onnistunu sillä tavalla, että meill o projektit, miss on ostettu lait-
teita tänne ja semmone vanha … tekninen rajote, sitä ei enää oo 
5. No, sitä on kyllä koitettu nujuta kovasti työntekijä – työnantaja –
asetelmasta ja täytyy kyllä myöntää, että minun viesti ei mene peril-
le, että jos kerron niinkö asiat on, niin se koetaan uhkailuks, sit jos 
koettaa olla tämmönen kiltti, niin sen jälkeen se koetaan ihan sel-
keesti veätyksenä, että semmosta välimuotoa en oo pystyny löytä-
mään. En tiedä, löydänkö? 
6. Sitte on…näitä projekteja rakennettu…ja linjanopeuvet nousis niin, 
että…hukka vähenis, ni siinä ei oo oikeestaan minkään näköstä yh-
teistyötä työntekijöitten kanssa. Sieltä ei saa… ketään nousemaan, 
joka…tulis yhessä suunnittelemaan ja rakentamaan niitä systeemejä. 
Toisekseen…linjanopeuden nostaminen…nähään ainoastaan keino-
na tehostaa toimintaa, joka johtaa irtisanomiseen…niiltäkään osin 
ei tule minkään näköstä yhteistoimintaa. Plus… tietenki, et ku nope-
us on kovempi, ni sinähän joutuu tekemään vähän enempi töitä.  
7. …kaikki mikä johtaa siihen, etä linjanopeus nostetaan, niin tuntuu, 
että sitä vastustetaan henkee ja veree. Ja sit, jos saahaan… hetkelli-
nen linjanopeus nousemaa,nii se tehollinen nopeus pitkällä aikavä-
lillä…huononee sen verran, että se saavutettu tuotto on…plus miinus 
nolla. Ja se, et meill on teknisiä asioita, mitkä pitäs ratkasta, et se 




nousee, niin niitä indikaatioita, mitkä ne tekniset asiat on ja miten ne 
pitäs ratkasta, ni niitä e tule.  
8. Se [=konenopeus] on erittäin paljon keskuteluissa mukana, olemme 
taas päässeet siihen samaan tilanteeseen, että pitää…jälleen kerran 
lähtee tätä sama asiaa, kun pitäisi päästä siihen kolmeseiskaan 
[keskeytymätön 3-vuorotyö], että voitas ajaa liruttaa niin hissuk-
seen… Ja sit sen jälkeen ajetaan hissukseen kolmeseiskassa, vielä 
vähän vähemmän sitten… 
9. Niin, no se konenopeus…periaatteessa se liittyy siihen, että mikä on 
se työmäärä, mikä   pitää tehdä vastineeksi saadulle palkalle. 





Toimihenkilöiden konenopeuden puheenvuorot 
 
1. [Linjanopeuksien nostamisesta]… kyllä kantautuu…no, lähinnä 
erimielisyyttä, että ei, ei missään nimessä samanmielisyyttä. 
2. …se kuitenki jossaki vaiheessa tää peli vihelletää poikki aina ja se 
tilaus on täynnä, ni mitä saitte seuraavak…, ni tällä nopeuden 
…laskulla…ei pystytä elämään pitkää mikää tehas eikä mikää toi-
miala…Kyllä kaikkien etu on pitää ne ajonopeudet mahollisimman 
korkeella, et saadaan mahollisimman paljo ajettua…ja ei kenenkän 
etu oo ruveta jarruttamaa ajonopeuksia… ei me olla enää samalla 
rintamalla muiden alan tekijöittenkää kanssa. 
3. No, se on varmasti jakanu… ainahan ne on ollu jaettu toimihenkilöt 
ja työntekijät, mut nyt…, mie luule, että se on jakanu vielä enemmä 
sitä porukkaa…kaheks… 
4. …miun näkökulmasta hommat on vieläkkii ni helpot, että ei hyvin 
paljon tarvii ruumiillista tehä. Konneet hoitaa, automaattiannostelut 
on kaikki. 
5. Jos myös ei nosteta noppeutta, ni myö ei pärjätä ennää…meijän on 
pakko nostaa. Ja sitten nyt vielä jäi tuo toisen tuotteen teko pois ja 
hirveesti ois tulossa uutta tuotetta kakkoskoneelle ja siin ei auta hi-
jastella. Nyt pitäs vauhti saaha ja nyt varmaa ottaat vielä Ku on ka-
pasiteettii tehä nin paljo… 
6. Mutta se o iha varma, että myös ollaa, alettaa olla maksiminoppeuk-
sissa. Meijän pittää kehittää ihan uusia hartseja ja sitte saaha nuo 
liuotinpohjaset hartsit, mut se on siitä jälkipolttimesta kiinni. 
7. …kolmoskonekki, siihen tuli kaikki säätöhommat…automaattiseks ja 
siellä siis…hommat… parantu…joku vuoro pystyy ajamaan niillä 
konneilla tosi hyvää tuotantoo, ni toiset…sanovat, jotta konneissa on 
vika…ei tie… näillä uusilla virityksillä ja kuitenki se ei ollu konneis-
sa se vika, vaan miehissä oli sen verran vika, jotta eivät viittiny ot-
too asiasta selvää, miten…viritettää ne, säädettää ne konneet. 
8. No, mie luule, että viiskymmentäviis metrii on maksimivauhti, mitä 
pystyttää ajaa. Sillon talloo jo…teknisen puole ongelmia 
…konetekniikka…ei ennää kestä mukana ja sitte koska laadussa o jo 
nyt tapahtunu Ku vauhit on nostetu, ni nyt siel o jotain ihmeellistä 
[häiskää?] tullee liikaa. 
9. …täältähän esimieste ja johdon taho…esittämän on tullut se, että on 
pakko nostaa, ei oo muuta vaihtoehtoo. Ja sitte taas…työntekijät… 
on sitä mieltä, että ei se oo niin…yksinkertaista ja… hyvin epäilevät 
sitä varmaan monestaki syystä. 
 
 




(Toimihenkilöluottamusmiesten puheenvuorot konenopeudesta) 
 
10. Sehän se on mahdollinen…kapasiteetti, mistä menijän pitäs ottaa si-
tä lisätuotantoo…sitten kun on koneet hiottu huippuunsa…niin ko-
neen nopeuksillahan se otetaan se lisä… 
11. Elikkä miun mielestä jos siihen ei oo estettä, et tuote laadullisesti 
säilyy hyvänä, niin ilman muutahan niillä pitäs ajaa sitten nopeam-
paa…jos se laadukkuus säilyy. 
12. …ja onhan siinä joskus tietenki, että Ku pinna palaa niin sieltä tuloo 
sitten korvat täyteen, mut…siinä yhteydessä on…parantamisen va-
raa, esimerkiks…, että jos johto näköö, että… joku asia meijän pitää 
tehä näin, ottaa nyt esimerkiks nopeutta, kun nämä iski. Nii se pe-
rustelu ei oo ollu ihan riittävän hyvä puhumattakaan siitä, et…ne on 
viety teknisesti raakana sitten sinne toteutettavaksi…ja sillo siinä tu-
loo vastakarva-asetelma. 
13. …[ristikkäiset käsitykset] kyllä siinä on ihan selvä nyt ollut viimei-
nen paini…kun on lähetty ottamaan enempi tuotantoa irti….ja totta 
kai…siinä on korkeamman johdon lyömä tavoite, tähän on päästävä 
ja silloin ei oo paljon muita teitä, kun meijän on lähettävä mene-
mään ja nostaman nopeuksia… 
14. [laatu ja tuottavuus]…minä luulen, että se on muotoutumassa nyt 
jo…aika hyvin, elikkä se ei oo niin jyrkkä se asetelma ku se oli siinä 
alussa ja täytyy muistaa…, että totta kai pojatkin tuskallistu siinä, 
että se oli vähä liian yksoikonen komento meiltä ja siinä käy näin, 
että myös keskijohdon tuki jäi saamata. Ja silloin siinä tulloo se v-
kynnys liian korkeeks, mut nyt… oisin huomaavinaan sit, että var-
sinki tuotantojohtaja on nyt sitten tarttunu entistä suuremmalla in-
nolla ja sillä menttaliteetilla, että ”hei, tehhääs yhessä tuo!” 
15. Meillähän linjanopeuksien…nosto…ri[nnastuu?] meijän kannatta-
vuuteen ja suoranaisesti se on miun kannustepalkkiossa. Jos sie ky-
syt, saanko mie intohimoja, totta kai mie saan intohimoja, jos mie 
saan sitten tietenki rahaa…mutta ei oo pelkoa, että se tänä vuonna 
antaisi, mutta totta kai miun ois paljon parempi, jos myö valmistet-
tas neljä vaan päivässä, ei ois paljo analysoitavaa, mutta sillä ei tule 
katetta…raha määrittelee sen linjanopeuven meille ja se 
on…hyväksyttävä. Mie oon ite syyllistyny siihen, että nostettu niitä 
linjanopeuksia… 
16. …sen takia me on ruuvattu [ajonopeuksia?], että jos tulee ongelmia, 
jokainen laskee, mutta kukaan ei nosta niitä. Sen takia miusta olisi 
paljon parempi, jos esimerkiks meillä sanottaa, et tänä vuonna pitää 
valmistaa neljäkymmentäviis miljoonaa neliöö pinnotetta… 
17. …mutta linjanopeuksien nosto…on vaa hyväksyttävä. Sitä kautta 
myö saahaan…paljo rahaa, kannattavuutta ja meijän teollista [jat-




kuvuutta?]…taas meijän tehtaan säilyminen on…yhtä kun lisää työ-
tä. 
18.  …se pyörii neljäkymmentäviis metriä minuutissa, niin silloin siulla 
tuotantoo tulee paljon enemmän yhtä Ku rullakoita. Rata kulkee no-
peemmin. Jos siulla on siinä…virhe radalla tai joku häiriö, niin en-
tistä enemmän kerkee tulla virheellistä tuotetta ja se on suoraan ver-
rannolline siihen, että se on sinun työssä…firman maksamasta työ-
ajasta poissa sinun vapaa-ajastasi. Elikkä sinun pitäs olla entistä 
tarkkaavaisempi… 
19. …en voi käsittää nyt esim. viikonloppuna, Ku se… kumminki kertoo 
siitä moraalin tasosta…esim. puristukset jätetty tekemättä, lukee pa-
pereissa, että viirut kaput. Viiskyt metrii ois pitäny hakee viiruja ja 
tehä analysoinnit ja ne o jätetty tekemättä. 
20. Asia selvä. Mitä tästä maksetaa? Nii tää kulttuuri puuttuu kokonaa, 
että vapaa-aika on kaikkee sitä kallista, nii tuommoset [työsään-
tö]paperit, joo linjanopeuksii, joo, mitä tästä… 
21. …ei tulisi rullavaihtoja…tässä on se asian ydin toiselta puolelta, ei 
oo minkään näköstä esitystä, että mitä tehtäisiin, mitä voitaisi ajaa 
nopeammin …vaihtoehtoisesti, mitä hitaammin…se tieto on edel-
leenki siellä lattiatasolla. Se täytyy vaan päätellä ja nyt on valitetta-
vasti omaksuttu se linja, että yksikään henkilö tuotannosta ei nosta 
linjanopeuksia elikkä tarkoittaa lämpöjä… 





Työntekijöiden pisteitetyt konenopeuden puheenvuorot (N=31) 
 
 
L O G D I A EE T O S L O G O S P A A T O S 
lin keh ? yä mä ? o r t ? ttt le m k yh ? ym pu v a pa ? 
Tt1 x x x x x 
Tt2 x x x x x 
Tt3 x x x x x 
Tt4 x x x x x 
Tt5 x x x x x 
Tt6 x x x x x 
Tt7 x x x x x 
Tt8 x x x x x 
Tt9 x x x x x 
Tt10 x x x x x 
Tt11 x x x x x 
Tt12 x x x x x 
Tt13 x x x x x 
Tt14 x x x x x 
Tt15 x x x x x 
Tt16 x x x x x 
Tt17 x x x x x 
Tt18 x x x x x 
Tt19 x x x x x 
Tt20 x x x x x 
Tt21 x x x x x 
Tt22 x x x x x 
Tt23 x x x x x 
Tt24 x x x x x 
Tt25 x x x x x 
Tt26 x x x x x 
Tt27 x x x x x 
Tt28 x x x x x 
Tt29 x x x x x 
Tt30 x x x x x 
Tt31 x x x x x 
Tt32 x x x x x 
Tt33 x x x x x 
Tt34 x x x x x 
n 17 14 14 17 15 9 3 4 9 2 14 6 5 25 1 
% 55 45 45 55 48 29 10 13 29 6 45 19 16 81 3 









          
 L O G  D I A E
E 
T O S L O G O S P A A T O S 
 lin ke
h 
?  yä m
ä 
? o r t ? ttt le m k yh ? y
m 
pu v a pa ? 
Pj1 x   x   x x x   
Pj2 x   x   x x x   
Pj3 x   x   x x x    
Pj4 x   x   x x x    
Pj5 x   x   x x x    
Pj6 x   x   x x x   
Pj7 x   x   x x x   
Pj8 x   x   x x x   
Pj9 x   x   x x x    
n 9   9   7 1 1 9 1 3 5   
% 100   100   78 11 11 100 11 33 56   









  L O G   D I A   EE T O S   L O G O S     P A A T O S 
  lin keh ?   yä mä ?   o r t ?   ttt le m k yh ?   ym pu v a pa ? 
Th1 x           x       x             x     x           
Th2 x       x       x         x                   x     
Th3 x         x     x                 x     x           
Th4 x       x       x         x                   x     
Th5 x       x       x         x                     x   
Th6 x         x       x       x             x           
Th7   x     x       x         x                   x     
Th8   x       x     x         x             x           
Th9   x       x         x             x     x           
                                                      
Th10 x       x         x       x             x           
Th11   x     x           x     x                 x       
Th12   x       x     x                 x     x           
Th13   x       x     x                 x         x       
Th14   x       x       x               x         x       
Th15 x       x           x     x                 x       
Th16 x       x         x       x             x           
Th17 x         x         x     x                 x       
Th18 x       x         x       x                 x       
Th19 x       x       x                             x     
Th20 x         x       x       x                 x       
Th21 x       x       x                       x           
n 14 7     11 9 1   10 6 5     13       6 2   9   7 4 1   
% 67 33     52 43 5   48 29 24     62       29 10   43   33 19 5   





Työntekijöiden työsääntöaiheen puheenvuorot  
 
1. Nykysin vaan keskustellaan ennemmin tiukoista työsäännöistä. 
2. Miul on semmonen käsitys tästä…pelisääntöjutusta, et…myö teh-
hään työehtosopimuksen mukasesti ja siellä määrättään…se alin ta-
so…, mikä pittää työnantajan [maksaa]. Siitähän se saapi nousta 
ylemmäski, minne…tahtoo. 
3. Työsääntöjä…se yhen asian kokkoontumine…siinä oli se alku-
maininta siinä kirjeessä, että kaikki ollaan vähän varkaita ja rosvoja 
ja… 
4. …siihen pittää…mies löytyy sanojen taakse ja selvittämmään kaikki, 
jos löytyy tuommosii pikkusii yksityiskohtia ja…tämmösii, että sitä 
se, jos yleistettään… 
5. Miun mielestä…mikä…oli tämä yhen asian palaveri, ni…kyllä 
se…löytyy…Se on vähän pitkän kaavan mukkaan menevä juttu, et-
tä…nyt varmaa pari ensimäistä kertaa pittää ensin olla huutoäänes-
tys ja …[?] 
6. …tällä hetkellä, mikä siellä kirjelmä pyöri tai tuli jokaiselle henki-
lölle. Aattelin, jotta…tuon sen tänne nähtäväks, mutta aattelin kui-
tennii, että siitä suattas nousta liian paljo haloota, jotta se on tuotu 
ulkopuoliselle nähtäväks. 
7. Jos, siinä…sillä tavalla niin suoraan sanotaan, jotta onhan siellä 
tietysti osia, osia varmaan ihan tottakkii siinä moitteessa…  
8. Koska…tuo kirjelmä viittovaa siihe…, että…tehtaan siännöt pitäs 
tehä uuvet….nehän on lakikirjassa siännöt, ei niihin tarvii mittään 
puuttuu. Miun mielestä ne on valmiit siännöt jo ja niitten siäntöjen 
puitteissa pystyy elämään tuokin tehas, niinkö muuttii tehtaat ellää. 
Ihan kaikessa. 
9. Ja…on huvittava, kun millon luet sen, ni siellä lukkoo siinä etusivul-
la…, jotta ”tehtaallamme on töissä lukutaitoisia työntekijöitä”. 
10. Jos on joku ongelma, ni  pittää osata…ratkasta se ongelma, ettei 
tarvihe palaverrii pittee… 
 
(Työntekijäedunvalvojien työsääntöaiheen puheenvuorot)  
 
11. …on ratkasu heti olemassa, kun… jonkun näköset pelisäännöt… teh-
täs siihen ja…nämä kaikki kirjattas jonnekkii ylös ja sovittas ihan 
tarkkaan…, mitkä laadut ajetutaan mitenkii ja siel ois…ajo-ohjeet 
kaikille laatuloille, ni silloha se ois ihan selvä… 
12. …nyt on työntekijöiden edustus tässä pelisääntöryhmässä, kun… 
meil on semmone komitea, mitkä tutki näitä valmiiks…kirjotettuja 
pelisääntöjä, mitä ei sitten hyväksyny se komitea ollenkaa.  





(Tiimivastuuhenkilöiden työsääntöaiheen puheenvuorot) 
 
13. Ei siihen [pelisääntökiista] miun mielestä mittään tämmöstä [ratkai-
sukeinoa] oo…se on…Antaa ajan männä ja se vaan pittää siellä ju-
tella ja pyörii ja männä ja…siihe ei mikkään neuvominen auta…se 
on kopan sisällä. 
14. Kränäähän se [työsäännöt] herättää ja sitte heikommat… sairas-
tammaan rupiaa hyvin paljon…kyllä se osalta tekkee hankalaks ai-
naki semmosien heikompien olon,…ne ruppee pelkäämää ja… 
15. …tämä [laatu ja tuottavuus] just, Ku ei oo…yhteisiä pelisääntöjä… 
ja ku…yritettään väkipakolla luuva…yhteisiä pelisääntöjä, nii tämä 
aheuttaa hirmu paljo ränää tuolla menijän porukassa ja 
sit…työnantaja…piiskovaa koko ajan. Meillä tuotetta on tultava 
hinnalla millä hyvänsä.  
16.  …Se…tapa, millä niitä käyvään ja tuota keskustelujahan ei oikees-
taan käyvä ollenkaa…ei kun…lyyvää ne säännöt silmie, luottamus-
henkilöihen etteen, jotta…tässä on pelisäännöt ja näitä ruvetaan 
noudattamaan. Jos ette hyväksy näitä, niin nämä noudatettaan yksi-
puolisesti 
 





Paikallisjohdon työsääntöaiheen puheenvuorot  
 
1. …tätä vastuuoperaattorijärjestelmän käyttöönotto, niin…ei haluttu 
ymmärtää, et siitä ois mitään hyötyä. Sitten työsääntökeskustelu, 
niin sitä heti vastustettiin periaatteesta…jopa sitten joku sairaskas-
sa-asia, niin siinähän oli hirveä vastustus aiheetonta. 
2. …Ja tällaset pelisääntökeskustelut tietyllä tavalla olis turhia, jos 
kaikki ihmiset…tietäs… rajasa, mut Ku on hyvin erilaisia käsityksiä, 
mikä o oikein ja mikä on väärin ja mitä saa tehä ja mitä ei sa tehä. 
3. …mun mielestä…pelisääntöjen tarkotus…nimenomaa auttaa kaik-
kia, kuka tuolla tietää, mikä on oikein, mikä on väärin. 
4. [keskustelun töksähtäminen] käytännön tekemisen tasollakin…, kun 
sanottiin, että…tehtaalle laaditaan uudet työsäännöt…niin toimi-
henkilöt kokivat, että ne laaditaan tehtaalle, ei heille… 
5. Kyllä mun mielestä…tuo työsääntöhomma…on…tietyllä tavalla ne 
asiat…, mitä sinä on, vaan sellasia tarkennuksia…mitä joku laki 
tarkottaa. 
6. …ne on vaan niitä käytännön soveltamistapoja…ja mä ite siitä niin 
oon varma, että sitä ei tulla hyväksymään tässä ennen joulua, mutta 
tietyllä tavalla sen hengessä me ruvetaan hommia tekemään. 
7. …pelisääntökysymys, että mitä saa tehä ja mitä ei saa tehä, niin se 
ei o kyllä ollu selvä vielä 
8. …meill on tietyt yhteiset pelisäännöt. 
9. …Pelisääntöjen luominen tänne tehtaalle 
10. …pitäs, pitää luoda pelisäännöt, että mitä tietoja pitää vuorojen vä-
lillä kulkee…ja…on… ihan järetöntä ja…varsinkin,  jos siihen vielä 
joudutaan rakentamaan joku byrokratia, sitten pitää kattoa [sään-
nöksistä?], sit me ollaan ihan metsässä.  
11. Tää niinkun vaatis. Täällähän käytiin tää suuri pelisääntö [vääntö?] 
12. …sekin meni ihan…mäkeen, että täällä pitäis sopia näistä pelisään-
nöistä ja niitten tarkoituksena oli myöskin se, että näitä sääntöjä 
noudatetaan ja, jos ei sitten halua noudattaa niitä sääntöjä, niin 
täällä ei tartte olla. Sillon se kertaalleen sanottiin. Mutta nyt ne 
on…menny tuhka tuuleen…kukaan ei puhu,…onko niitä sääntöjä vai 
ei. Ruvetaan keskustelemaan tällasista asioista, kun joku sanoo, että 
pitääkö kirjata työsääntöihin, että saako nukkua työpaikalla, toinen 
sanoo, että ”kyllähän työpaikalla saa nukkua”. Et ei sitä voi ees 
kieltää, niin ei voi sellasta sääntöä ees kirjottaa, siis lähetään… 
ihan pohjamudasta liikkeelle, vaikka minun mielestäni, jos joku nuk-
kuu töissä, tulee esimies kattomaan, linja seisoo, kaveri nukkuu pöt-
köttää tuolla selällään, niin mun mielestä homma ei oo ees varotuk-
sen arvonen. Työsuhde loppuu just siihen, piste. 










Toimihenkilöiden työsääntöaiheen puheenvuorot  
 
1. …työsäännöt…, joita on…esitetty,…varmaa on, kaivertanu eniten 
2. No sinällään meijän ryhmästä…varmasti ainaki…toisessa asias-
sa,…on edustaja…, tämä…työsäännöt [ryhmä] 
3. Kyllä mie nyt…ymmärtäisin näin, että tarkotus on, että asiat sujuis, 
että kellekkää ei …ois epäselvää se,…miten…hommat tehään ja mi-
ten täällä toimitaan. 
4. Kyl…on tuotu julki tuolta tehtaan…johdon puolelta, et tämmösiä 
asioita jos tapahtuu paljo peräkkäin, niin…varmasti nämä asiat ote-
taan sillo esille ja tuodaan…esim. luottamusmies kautta tehtaanjoh-
to palavereissa näkyviin ja siint on tuo tuotannon johto tehny kirjel-
män näistä tehdasteluista ja niissä…haetaan tiesi parannusta, mut-
ta…tällä tavalla toimiminen ei oo kenenkään etu ja…taloudellisia 
tappioita tehtaalle tuotteen…menetyksinä on kymmenissä tuhansissa 
euroissa…ja…tällä tavalla ei voi toimii, jotta tehdään…vääriä tuot-
teita väärällä hartsilla, vääriä arkkimittoja…tää ei oo kenenkää etu 
ja… kenelle ne saadaan sitte myytyä…kakkoslaatusena,…on hirmu 
vaikee …löytää…ostajat ja…on myynnillekin…hankala, koska on 
sovittuja toimitusaikoja. Sit tuote poikkeaa…ostetusta, tilatusta ta-
varasta, ni se on…hankala asia käsitellä. 
5. …se vaatii…tätä tiedottaminen tiesti pelisäännöt…ei välttämättä… 
paperilla olevat, mutta tehtaan… toiminnan kannalta…on tiedettä-
vä,… millä tavalla toimitaa tehtaassa…normaalikäyttäytymine ja 
tiesti tehtaan pyörittämine, kone… tiedot, asiakastiedot, tuotetiedot. 
Näitten kanssa… hallinnoiminen ja toimiminen asiakkaaseenki 
päin…on myös vopin asia ja myös sen vuoron muittenki asia, koska 
meillä on naapurissaki tehdas, mikä käyttää meijän tavaraa, nimi 
kyllä jokaisen meijän pitää pystyy toimimaan asiakkaaseen päi… 
6. …kyllä työsäännöt o iha hyvät olemassa,…, jos kuka ei muista mitä 
pittää tehä…ja miten pittää tehä, ni lukasoo sielt sitte. 
7. Pojat luulee nyt jos hyö nimen laittaat tuommosii papereihi, jotta 
hyö on ihan työnantaja armoilla, että heil ei oo mittää suojaa ennää.  
8. No, se on…mie en tiijä, miten se on nyt edenny, nehän kävi siinä 
neuvotteluja sen tiimoilta ja ei oo kukkaan miulle kertonu tuloksista 
ja onko niissä päästy eteenpäin, mutta kyllä…pitäs pistää vaikka 
lappu liikenteesee, jotta…, mikä sääntö, mikä kohta ja pykälä kai-
vertaa.  
9. …sovittas tietyt toimintatavat ja pyrittäs niitä noudattaa…ja käyvä 
niitä läpi sitte yhteisesti… 
10. Taistelu työsäännöistä. 




11. …näitä sääntöjähän kun ruvettiin…laatimaan, niin sanottiin, että ne 
tehään…p-tehtaalle, koska siellä ei hommat suju. Ja silloin, ku sitä 
alotettiin sitä hommaa, ni  sanottiin, että ja myynnin ja tän… yläker-
ran ei tarvii…näitä asioita märehtii ollenkaa …mutta sit-
ten…kuulin…jälkikäteen, kun mulle tuli yllätyksenä, että nyt jokai-
sen pitiki tutustuu niihin sääntöihin, koska tämä…yhteyshenkilö…ei 
ollu välittäny meille tai ainakaan minulle näitä sääntöjä luettavaks, 
ni minä kuulin toiselta taholta, että nyt ne koskevat kaikkia. 
12. …kun sanovat, että miks…meille tämmösii sääntöjä, että tätä on 
meijän kusetusta… Esittäisivät, kysyisivät paremminki,…minkä takii 
työnantajalla on tarve ehottaa tämmösiä sääntöjä, että mikäs meillä 
on vikana, että…meille ehotetaan tämmösiä sääntöjä. 
 
(Toimihenkilöedunvalvojien työsääntöaiheen puheenvuorot) 
 
13. …tuota…johdon osalta…on pyrittävä kehittämään…välitöntä kans-
sakäymistä poikien kanssa, kuunneltava niiden tekniset ongelmat, 
mitä on. Ei ne turhasta napise… 
14. Ja minä kuuntelen. Ja sitten toisekseen…minä kaipaan sitä vielä ja 
ymmärrän poikien taholta…paljon, että selvät…käskytykset tai oh-
jeihen annot, ni ei ne siitä pahaa tykkää, mut sitte, jos ei itelläkään 
oikeen oo siihen antaa, ni sitte on parempi sanoa, että minäkää en 
tiijä, että koitetaan yhessä. 
15. …tietenki kun siinä sattuu aina näitä huonojen rullauksien tai jon-
kun muun syyn takia palautuksia. Mie tuon palautetta, että näin ja 
näin sano asiakas, niin sit siinä tuloo…  
16. helposti, että siinä taas sanoo ne, jotka tekee linjalla, että mitäs 
myös sanottiin, että myöhän tehään niinkö ohjeet on annettu. Elikkä 
se ennakoiva kanssakeskustelu…on jääny liian pieneks. Monta ker-
taa myös sieltä tuotannosta saa hyviä ohjeita. Ei niitä pidä vähek-
syä, ainaki ite oon oppinu sen, et joskus ne tietää pirulaiset enempi 
Ku minä ite. 
17. …minä luulen, että se [laatu + tuottavuus] on muotoutumassa nyt jo 
aika hyvin…se ei oo niin jyrkkä…asetelma ku se oli…alussa ja täy-
tyy muistaa…, että totta kai pojatkin tuskallistu siinä, että se Ola vä-
hän liian yksoikonen komento meiltä ja siinä käv näin, että myös 
keskijohdon tuki jäi saamatta. 
18. Minä oon monta kertaa joutunu oppositioon sen takia Ku mul on ol-
lu päivystys, ni minä oon sanonu, perjantaina…katon jopa härskisti 
listasta, ketä on ajamassa missäki ja mielestäni tiedän, että, aha, 
näiltä tämä onnistuu. Vaihdetaanpas näin tämä. 
19. Tuntuu, että meillä…koko ajan, ehkä on löysää ja Ku kiristetää ja 
nytte viimeset, mitkä oli työsäännöt, niin ei haluttais, ehkä tiedetään 




tehasalueella paljon, koska miun mielestä tuotantojohtaja ja toimi-
tusjohtaja antaa paljo valtuuksia kuka niitä haluaa ottaa… 
20. ….työsääntöjä, ni siellä on…poissaolokohta, mitä miu ollu vaikee 
ymmärtää…Mie oon lukenu sen paperin moneen kertaa ja omaksunu 
sen sillä tavalla, että mitä siellä työsäännöistä puhutaan ni kaikki 
kohdat,  poisluettuna poissaolot, sairaspissaolot, mitä siellä oli 
…korvausjuttuja ja muuta, niin kaikki oli työnantajan määrättäviä 
tehtäviä. Ne pitäs omaksua, että jos tullaan työpaikalle, tullaan ha-
kemaan töitä, niin… työnantajalla on edelleenki se määräys, mitä 
täällä työpaikalla tehkää. Ja toinen se, että jos työnantaja heittää 
suille paperin, ”en hyväksy tätä” ei…ole vastaus, vaan sorvata siitä 
sopiva vastaus, kun meillä edelleenkin opittu siihen, että ”ei, eikä 
eikä”. Ollaan ko pieniä lapsii….yleiseen demokraattiseen kulttuuriin 
kuuluu, että sinul on vastaehdotus, mistä ruvetaan neuvottelemaan. 
21. En yhtää ihmettele, että itketää työsäänöistä. Työsääntöjen mukaan 
se [viikonloppuna tapahtuneet lipsumiset] olis vähintään huomau-
tus, ellei kirjalline… ymmärrät, miksi niitä työsääntöjä vastustetaan 
niin kovasti. 
22. …työsäännöistä. Siell on semmosia kohtia, että mulla oikein sormet 
syyhyis, jos mie oisin…työntekijöitten luottamusmies…Mie en vas-
tais ”en”, vaan mie ottasin paperitehtaan kulttuurin: ”Asia selvä, 
mitä tästä maksetaan?…Tää kulttuuri puuttuu kokonaa, että vapaa-
aika on kaikkee sitä kallista, ni tuommoset paperit, joo linjanopeuk-
sii, joo mitä tästä”. 
23. …päivänselvä…työsääntöasia. Jos sie luvet niitä ajatuksen kanssa, 
monta kohtaa sie voit kattoo sieltä, mitkä ei oo työnantaja määrän-
ny. Nyt siulle heitetää paperi esiin, mistä sie voit neuvotella niitä 
asioita ja tuua oman kantasi esiin. Missä tämä voidaan tehä. Jollei 
sitä tehä, niin työnantaja määrää…mie kuvittelen…et aikasemmat 
luottamushenkilöt ne oli sitä mieltä ja lähetään ottamaan rahaa sii-
tä. 





































L O G D I A EET O S L O G O S P A A T O S 
linke
h 
? yä mä ? o r t ? ttt le m k yh? y
m
pu v a pa ?
Tt1 x x x x x
Tt2 x x x x x
Tt3 x x x x x
Tt4 x x x x x 
Tt5 x x x x x 
Tt6 x x x x x 
Tt7 x x x x x 
Tt8 x x x x x
Tt9 x x x x x
Tt10x x x x x 
Tt11 x x x x x
Tt12x x x x x
Tt13 x x x x x
Tt14x x x x x
Tt15x x x x x
Tt16x x x x x
n 10 5 1 12 3 1 10 5 1 1 2 3 8 1 1 5 4 5 2 
% 6231 6 75 19 6 6231 6 6 121950 6 6 3125 31 12 



































L O G D I A EET O S L O G O S P A A T O S 
linke
h
? yä mä ? o r t ? ttt le m k yh? y
m
puv a pa ?
Pj1 x x x x x 
Pj2 x x x x x
Pj3 x x x x x
Pj4 x x x x x 
Pj5 x x x x x
Pj6 x x x x x
Pj7 x x x x x 
Pj8 x x x x x
Pj9 x x x x x
Pj10 x x x x x 
Pj11 x x x x x 
Pj12 x x x x x 
n 7 3 2 10 2 6 6 4 3 3 2 4 2 5 1
% 582517 83 17 50 50 3325 2517 33 1742 8





Toimihenkilöiden  pisteitetyt työsääntöjen puheenvuorot 
 
L O G D I A EET O S L O G O S P A A T O S 
linke
h
? yä mä ? o r t ? ttt le m k yh? y
m
puv a pa ?
Th1 x x x x x
Th2 x x x x x
Th3 x x x x x
Th4 x x x x x
Th5 x x x x x
Th6 x x x x x
Th7 x x x x x
Th8 x x x x x
Th9 x x x x x
Th10x x x x x
Th11x x x x x
Th12 x x x x x
Th13 x x x x x
Th14 x x x x x
Th15 x x x x x
Th16 x x x x x
Th17x x x x x
Th18 x x x x x
Th19x x x x x
Th20x x x x x
Th21x x x x x
Th22x x x x x
n 1110 1 18 14 7 9 6 8 2 4 8 8 7 7
% 5048 2 36 64 324127 36 8 1836 3632 32
 





Työntekijöiden viestienkulun puheenvuorot ( N=39 ) 
 
1. …lähetyksessä suattaa olla menossa [virheellinen tuote]ennen Ku 
tieto tulloo...siinä…pikkusen …saisi olla tiedonkulku vähän nop-
peempoo sitte. 
2. Tiedonkulkuu… on yrittäneet kyllä kehittää tässä viimeaikoina…se 
tulloo se tieto paremmin. 
3. Tiedonkulku miun mielestä meijän kesken [omassa ryhmässä],…on 
menny…ihan hyvästi, jotta ei siinä oo valittamista. 
4. Kyllähän noita tuntuu kulkevan aika hyvin…eihän noissa mitä. Jos 
vaa ihan pelkkä työasia, että …pittää saaha tieto ylöspäin, ni mie 
sanon vopille, että soita tämmönen asia. 
5. …siellä miun mielestä tullee sitä lippuu ja lappuu…Kai ne nyt on 
tärkeitä ja miun pitäs olla kiinnostunu, mut kun en oo j…….a joka 
lapusta kiinnostunu,…sitä tullee vähän liikaa. 
6. Ja asiat kulkee siinä. Miun mielestä…vuoron sisältä kulkee ne asiat 
ja vaikka niitä nyt kommentoijaan kaikilla mahollisilla tavoilla, mut-
ta kumminki…ite asia kulkee hyvästi. 
7. …negatiivinen tieto tulloo kyllä välittömästi, mutta…positiivine tie-
to…hyvin vaikkeesti… 
8. No kyllä taytyy sanoo, että valitettavasti…tiedonkulussa just… vuo-
rojenki välillä on…toisten vuorojen välillä kyllä pelovaa, mut toisten 
välttämättä ei. 
9. No, sehän [tiedonkulku] kulkoo aina miten sattuu. 
10. Se aina jotennii jääpi välille sinne. 
11. No, kyllähän se tietysti…ainahan tieto on, milloinkas se tuota on 
riittävä. 
12. Niitä lippuu ja lappuu, niitähän kulkoo jatkuvasti…kyllähän niitä 
nyttii tul taas paksu nippu. 
13. … kyllä kait se kulkoo ja ei, sitä vartenha se, eiks se voppi oo siinä, 
että se…välittää sitä tiettoo… 
14. [tieto työmuutoksista] Siellähän o yleensä…sähköposti. Siellä tul-
lee…ihan käytännön juttua. Sit tullee jottain lappuja seinälle. Sit sie-
lä on päiväkirja… 
15. [tieto työmuutoksista] Hm…sähköpostiviestinä…ja tietysti nyt tul-
loohan siten, ku joku lukkoo…sähköpostiviestin, niin se  tulostaa… 
sitten, jos se tulloo esimiehen tasolta, ni kyllä näköjään hoitaa sen, 
että viesti myös tulloo sitte ilmotustaululle tahi…ommaan lokeroon 
sitte. 
16. [viestitys johtoon päin] Nii sillo kaikkein viisainta…ku viep itse sen 
asian joko puhelimella tai kertoo suoraan, ni se on sillo…[selvä?] 




17. No, mikäli tavottaa henkilön puhelimella tahi, jos on aamu- tai ilta-
vuoro…alussa, ni, jos tavottaa henkilön kasvotusten, ni viestihä 
männöö perille… 
18. …tuo kakkoskonehan on…muutettaan v-konneeks ja semmosta hu-
hua ollu, että kuulemma porukkaaki vähennettäs. Se o vasta huhuja 
nii. 
19. …epätietosuusha siinä jo tulloo hyvin ratkasevaan ossaan…, jotta 
annettaan…lausuntoja… joita on tullut, ja joita on osa tullut suulli-
sena…tuon piäluottamusmiehen kautta tietoon, ni se saattaa muut-
tuu sitte se tieto joka tapauksessa, ku sitä kerrottaa. Se ei välttämät-
tä oo sellasena lähteny kun se on kerrottu siellä ensimmäisenä. 
20. …muutamii ryhmii on, että…par kertoo on silleen, että ku  myö ol-
laan mänty töihin nii,…aina ku se rulla tullee nii,…se on tul-
lut…edellisen vuoron aikana, ni ei…kaveri mitenkää…sano, että… 
pakatkee työ tai ovat ees kahtomassakaan, kun se kone katkassoo 
sen rullan, että yleensäkki…miusta tuommonen …repii sitä vuorojen 
välistä…yhteishenkkee… 
 
(Työntekijöiden edunvalvojien viestienkulun puheenvuorot) 
 
21.  No, kyllä ne kulkee…, mutta välttämättä ne ei tule oikealle henkilöl-
le. 
22. Kyllähän tieto kulkee, mutta se kulkee sillä tavalla ympäripyöreesti 
eli asioista pitäisi saada ensimmäisenä tietoa semmoisten henkilöi-
den, joille se kuuluu. 
23. No, kyllä vois ja kuuluskin vahvasti parantaa. 
 
(Tiimivastuuhenkilöiden viestienkulun puheenvuorot) 
 
24. …tiedonkulkuu pitäs suaha tiesti parantummaa, että ollaan kaikki 
ajan tasalla koko aja. 
25. …onha siellä aina joku, mikä jääpi pois. Mitä ei…joku tiijä ja sitte, 
ai hitto mie en muistanu sannoo ja…sepä riittääki siihen 
26. …Toiset ei välttämättä sano mittää…Toiset tuas kertoo. Siel on niin 
erilaisia ihmisiä niin paljo. 
27. No, nimenommaan ne t-laiset, mitkä omissa on…kyllä se…sinne ko-
histuu aika usein se hankaluus [tietokatkot]  
28. …sitte ku semmosia…olettamuksia joku laittaa liikentee-
see…seuraavassa vuorossa kuuluu, mitäs, ei tämmöstä ees tapahtu-
nu. No hiä kuul, no ei se piä paikkoosa… 
29. Onhan ne naiset ja miehet erlaissii, vaa kyllä ne kaikki juoruu… mo-
lemmissa sukupuolissa se juoruumisen ja viestin viemisen taito. 




30. …siellä…on niitä soittelijoita. Ne ku kuuloo jonku, ni ne on puheli-
messa välittömästi…Siellä on tietty rinki…, mille kuuluu tää huhu-
mylly… 
31. No miks sitä tarkistamaan. Sehän hijastaa vaan viestin viemistä. 
32. Sitten tullee aina…., että tästähän on tiedotettu, ni osa ei tiijä mittää 
ja kyllä se tiedonkulku …on ollu ihan iät ja ajat aika…hakoteillä. 
33. Nii, ei se toimi tuokaan voppi, jos…vopille ei tule sitä tietoo. 
34. Asiasta johtuu aika pitkälle ja en mie usko, et se ryhmästä johtus. 
No, tietysti jotkut asiat johtuu ryhmästäkkii. Ryhmästä ihan täysin, 
mutta asiat on…ensimmäisenä.  
35. Kyllä, niin ne [tiedonkulku ja yhteistyö] pittää olla niin kun käsi 
käessä. 
36. Hyvin harvoi kirjattaan ykös. Päiväkirja ois yks semmonen Ku siinä 
kulkoo pöyvällä kuitenki se luetaan joka vuorossa ja… 
37. Nii. Oleellistaki vois olla…esimerkiks…kun ajetaan…tuotetta, niin 
tuotteesta tullee jotaki tietoo, mut sieltä ei tule meijän tietoon, kun 
yleensä nuo reklamaatiot. Niitä kiitoksia ei tule ollenkaa. 
38. No, kyllä se…keskiryhmien välissäki…aika hankala on siinäkki se. 
Kyllä siinäki katkoksii on. Et se…ryhmäjakauma siinä näk-
kyy…parhaiten tässä. 
39. Muutamia vuoroja on semmossiiki, et…siellä ei vuoron sisälläkää 
kule se tieto…Eivät kuulemma puhukkaan toisilleen koko aikana. 





Paikallisjohdon viestienkulun puheenvuorot ( N=15 ) 
 
1. …tiedon kulullisia probleemia…on tullut esille… 
2. Ja tieto ei oikein kulje henkilöltä toiselle, elikkä…tää tilauksen kulun 
ryhmän pitäs…muotoutua ja hitsautua yhteen…ja…nämä, ketkä asi-
akkaisiin päin toimii linkkinä…niin heijän pitää…liittyä… hyvässä 
yhteistyössä…tilauksen kulun ryhmään ja taas se…tiedonkulkuasia 
ja johtamisasia. 
3. …musta tuntuu, että tietoa jaetaan aika paljonki, mutta se, että onko 
sitten tapa oikea ja omaksutaanko sitä tietoa,…[~], niin…voi olla, 
että… tietyllä tavalla…suurin ongelma on se, että…, kun sitä tietoa 
antaa nimenomaan tuotantopäällikkö tai toimitusjohtaja…ja sitten 
sitä vastaanottaa…ihan pikkasen erityyppiset ihmiset ja paikalliset 
ihmiset ja vähemmän koulutetut ihmiset, niin se saattaa se tieto huk-
kua tossa välillä, että me ei välttämättä osata pukee sitä tietoo sella-
seen muotoon, kun porukat haluais. 
4. …toinen asia on…, että,…[~]on myös aika vahvoja…ennakko-  käsi-
tyksiä, että vaikka sitä tietoo tuliski…, niin…kerta kaikkiaan sitä ei 
haluta omaksua. 
5. En näe vielä…[vop tiedottajana]…se on vasta kehittymässä ole-
va…kyllähä siit on pakko kehittyä… siihen se on muotouduttava, 
mutta se saattaa aiheuttaa, että näitä voppeja pitää…ositain vaih-
taa. 
6. …kyl se sitä kautta vaan se lähtee, et se ryhmä,…vuoro esimer-
kiks…kokis, että…voppi on sellanen kaveri, että…siltä saa tietoa ja 
toisaalta sitten taas, että pääluottamusmiehen rooli ois vähän eri… 
7. …itse asiassa aika monta kertaa…lehdistä…lukee näitä: ”Nyt ei ole 
tarpeeksi tiedotettu”…ja ollaan yleensä siinä vaiheessa yrityksessä, 
että sitä ei tiedä kukaan siinä yrityksessä, ei edes ylin johto. 
8. [tyytyväisyys tiedonkulkuun] Kyl mä,…seittemänkymmentä voisi an-
taa prosenttina… 
9. …Tämmöset miellyttävät viestit…kulkee välittömästi läpi ja siin ei 
oo mitään ongelmii. Sitten tämmöne epämiellyttävä viesti… ei kyllä 
tunnu kulkeva ollenkaa. Ja…toimihenkilötasolla…viestit kulkee koh-
tuullisen hyvin ja työntekijöitten välillä keskenään kulkee ainaki ne 
viestit, mitkä nyt ei liity suoranaisesti työn tekemisee…ne liik-
kuu…tosi hyvin, mutta sitten…, että…jonku vuoron kanssa sovitaa, 
ett jotaki tuotetta [ajetaan?] tietyllä tavalla. Nii ammattitermeillä 
vaikka [lämmöt?] ylös ja neliöpaino ylös, että saahaan joka viiru 
kuntoon, niin se tieto ei vaan siirry seuraavalle vuorolle, vaan olete-
taa, että joku täältä ylhäältä käy kertomassa seuraavalle vuorolle. 
Et sen tyyppisiä… viestin pätkimistä on…koko ajan. Ja sit myös 




taas…päästään tähän haluasiaan miun mielestä, että ei haluta, että 
viesti kulkee. 
10. Se on siitä vopista kiinni, että haluaako hän ottaa…omaks vastuuk-
seen tai ei. Et meil on viis voppia. Voi olla, että pari semmosia sel-
keitä vastuun kantajia. Kolme iha oikeesti voi olla…  
11. Tiedon kulku ei ole ongelma, en usko, ett se on ongelma. Jokaisesta 
tuutista tulee niin paljon tietoa ja sitä on tuolla saatavana, niin pal-
jon pidetään palavereja ja yt-kokouksia ja kaikkee muuta ja tiedo-
tustilaisuuksia, et se ei oo ongelma. Ainahan joku yksittäinen asia 
voi…mennä…sivu suun, mut ne ei oo olennaisia enää. Sitten on ehkä 
sellasta, että joitakin asioita ei haluta kertoa. 
12.  [tyytyväisyys tiedonkulkuun]…avoimuutta siinä on, kuitenkin… täs-
sä kommunikoinnissa, on tarkoitushakuisuutta. Sillä halu-
taan…tietyllä tavalla vaikuttaa kummiskin,…mitä kerrotaan ja ke-
nelle kerrotaan. 
13. Joo. Varmasti…helpommin käsitettävät viestit, huhut liikkuvat hyvin 
helposti varmasti, että… 
14. Erilaisia…huhuja ja [~]…, mutta aika harvoin…pyydetään täsmen-
nyksiä, mutta kuitenki…parin kuukauden välein jostain asiasta joku 
uskaltautuu kysymän ja kyllä ne on muutamat, ne tosi harvat henki-
löt, jotka uskaltautuu kysymään. 
15. …luottamushenkilöllä on se ongelma, että he eivät saa tietoo… me-
nemän perille, että he saattavat saada sitä tietoo aika paljonkin ja se 
tulee esille esimerkiks siinä, että jos joku varahenkilö… 





Toimihenkilöiden viestienkulun puheenvuorot ( N=35 ) 
 
1. [Tiedonkulku]…ei välttämättä aina hyvinkää…onhan…siinä…miun 
mielestä parannusta ollu, mitä on ollu aikasemmin, mutta on var-
masti vielä parantamisen varaa…ihan joka ryhmän välillä.  
2. No suht koht tyytyväinen… oman työni kannalta, mutta sitten taas 
mitä…kuulee tuolta ympäriltä, en…voi varmaks sanoo, että…se kul-
kee huonosti, mutta vähän…näitä muitten mielikuvia, mitä on saa-
nu… 
3. Eihän tuotanto voi toimii, jos tuotannon suunnittelu toimii tuotantoo 
pal… ja se on…jokapäivästä…, et ei kirjeenvaihtoa, mutta… nokak-
kainki oloa…  
4. Se…Ku itse toimin…jollaki tavalla…viesti välittäjänä puhelimes-
sa…et lähetystoiminnassa, ni siin oon…ominu varmaan tän tiedonki 
siirtoo. Mitä nyt kuulen, totta kai oon halukas kertomaan ne asiat 
sillä hetkellä…mitä on tapahtumassa tai on tulossa, olkoon sitte tuo-
tannon suunnittelu tai…johonki raaka-ainee, koska se helpottaa 
meijän kaikkien työtä… 
5. Jos…lähetään siitä asiakastilanteesta, ni asiakas tulee joko soitta-
malla, faksilla…tai jopa sähköpostilla, mut tyypillisempi… isommis-
sa asiakasorganisaatioissa on tämä faksitilaus, joka kiertää tiesti 
myynnin kautta, tuotanto, kautta lähetyslogistiikkaketju ja sen jäl-
keenhä se on…meijän myynnin tilausluettelossa,  joka on koon-
ti…kaikista asiakassuhteista ja on  asiakastuotteet…varmennettu 
näin. 
6. …paperitoimitus on tulossa tai myöhässä, ni totta kai sen viestin ha-
luan viedä sillo sillä hetkellä, et se menee oikein…eikä tule kohta 
soitto, että missäs tämä kyseinen…raaka-aine tällä hetkellä on. 
7. …sieltä ylempää ni tämä tiedotus ei oo silleen kulkenu, Ku jo täm-
mösessä virmassa miusta pitäs kulkee… 
8. No, kyllä saisi paremmin kulkee, että eilenkkii oli joku pitkä kokkous 
meillä, ni ei tiijetty…kyllä labrassa yhtään, jotta…,mikä ihme pala-
veripäivä se on…sen tiesin, että työsuojelutoimikunnan kokkous o il-
tapäivällä, mut Ku… jo kymmeneltä alottivat aamulla. 
9. …kyllä miusta ni luottamushenkilö…ei oo iha…semmosista, mitkä 
pitäs ehottomasti tiedottaa, ni oon joutunu kysymään… 
10. Yks…miust ihan pääjuttu, että et…tiedonkulku ylipäätäsä koko tässä 
yrityksessä,…siihen pitäs kaikkien kiinnittää huomioon…, koska se 
on ollu aika pitkään ongelma ja monenki mielestä, et välttämättä ei 
aina se tieto kule sinne, minne pitäs ja sillä lailla Ku pitäs. 
11. …tiesti se on totta. että, et…korvat pitää olla höröllä koko aja ja 
saatat kuulla jonku jutu tuolla käytävällä…, joka kertoo sulle jostaki 




asiasta sen…mitä sie just tartteet…tota sähköposti Ku o semmonen, 
jolla aika paljon…tietoo välitetään.  
12. [Tiedonkulku: ryhmä/asia]…Hm…Asiat tietysti monesti o yhteyvessä 
myös tiettyihi henkilöihi …loppuje lopuks ne asiat… 
13. Miusta tuntuu,…että ei välttämättä se asia vaan… ryhmien välinen 
kanssakäyminen. 
14. No kyllähän se [johtoryhmä], kaikkiha on semmosia vastuullisia ih-
misiä ja kyllä vastaukset saa ku mitä kysyt  ja… 
15. …niitä tiedon katkoksia näyttää olevan tuolla tuotanto kautta tuote-
kehitys, teknine asiakspalvelu, myynti… 
16. [Tietokatkoja] Kyllä se voi olla…jonki verran kenties tuolta asia-
kaspalvelun puolelta…ja tietysti nämä, jotka käy asiakkaissa, ni ei 
välttämättä kaikki tieto aina tuu…tai sitte…heil on sellastaki tietoo, 
mitä…he saavat ja ei välttämättä…välitäkkää eteenpäi, jos tuntuu 
siltä, ettei tarvii, eikä kaikkee varmaan tarvikkaa. 
17. Sitte meillä klikkaa tonne tuotannon suunnittelu esmerkiks kun tuo-
tannon suunnittelja tavallaan kuuluu tuotantoon, mutta hänet on kui-
tenki tänne meijän myynnin tiimin laitettu.Ihan tämmönen arkipäi-
väne juttu on ollu, et vaikka… päättää olla vapailla perjantaina, 
ei…kerro sitä meille…kertoo vaan omalle esimiehelleen… 
18. [Huhut] Joo, kyl siinä…yleensä jostaki… muutosasiasta…alkaa… 
tulla…mutun lieveilmiöitä. Siellä on erilaisia kertomuksia,…oisko 
sitte erilaisia leirittymistä lähteneitä asioita.  
19. Todenperä tiesti o, jos päiviä menee…ei sitä pysty kukaan 
enää…havainnoimaan, mikä on oikein, että sililo…oikeaa tietoo pi-
tää, mikä on liikkeellä, ni pitäs sit olla sähköisessä muodossa tai sit 
ihan printattu paperille, jotta olis kaikkien nähtävillä. 
 
(Toimihenkilöiden edunvalvojien viestienkulun puheenvuorot) 
 
20. Toisaalta hyvin, mutta toisaalta…joskus…nää…ihan oleellisetkin 
viestit,…ne ei kule, eikä niistä asioista tiedä ne ihmiset, kenen pitäs. 
21. Ehkä siinä on tapahtunu parantumista kuitenkin miun mielestä, kos-
ka tästä on meillä puhuttu hyvin monessa eri yhteydessä… 
22. Se voi riippuu asiastakin tai sit se voi riippuu asian viejästä.  
23. …siitä [vastuuoperaattorit viestittäjänä] on paljon apua ja sitä 
mie…tarkoitin, että se voi vähän viestin viejästäkin riippuu se tiedo-
tuksen kulku 
24. …Miun mielestä ei oo ollu mitään ongelmaa…tietojen kulussa siinä 
esimiehen  ja miun välillä 
25. Ja siinähän…vielä miettii, jos on asiakas, kKu tulee reklamaatio, 
niin totta kai siitä männöö…joka kerta sähköpostitieto…tuotantoon 




ja että saa lukee, mikä männyt pielee, elikkä tieto kulkee myös tuo-
tantoo sitä kautta 
26. Enne oltiin neljä päivää aamussa…Päivävuorossa…sie kerkeät ju-
tuttaa…Nyt ollaan kaks aamussa. Jos sattuu lauantaiksi ja sunnun-
taiksi aamuvuorot, ni tieto ei kulekaa suusta suuhun menetelmäl-
lä…on kysyttävä ja myös viestitettävä eteenpäi, jos se koskee omaa 
ryhmää eikä pantattava, että tätä oli miulle nyt… 
27. Ei siit tuu mitään, jos tehtaanjohtaja rupee kolmellekymmenellekol-
melle ihmiselle kertomaa plus toimihenkilöt päälle siinä aamukah-
villa. 
28. Jos sie et pärjää toisen henkilön kanssa, ni siula ei kule myöskään 
tieto. 
29. …toisen kanssa synkkaa etkä pelkää, että joku haluaa sinulta tie-
toa…tai nyt tieto on väärä saa…tiedonkulkuu…jotakin…pitäs teh-
dä… 
30. …sama tieto riippuu siitä, kuka sitä tuo, missä sitä kerrotaan, niin 
tämä on …tiedonkulun kannalta hyvin tärkeä asia. 
31. Mutta koko ajan…on mänty eteenpäi, kun meijän ongelma on siinä 
labrassa, että meillä pitäs olla yks esimies…Tällä akselilla tieto ei 
kulje. 
32. …tiedonkulku on edelleenkin kiinni vuororyhmästä…, mutta muissa 
paikoissa tää on niin, että ku mie sanon siulle sen tiijon se kuulostaa 
paljo luonnollisemmalta ku se jos mie kirjoitan paperille. 
33. …osataanko viestiä ottaa oikeella paikalla….siinä suhteessa sähkö-
posti o oiva, mutta kaikki ei varmaa ole omaksunut sitä koneen käyt-
töä…myös viestittämiseen kuuluu…se, että on osattava kysyä… 
34. Ainakin icestään tuntu joskus, jos oot kolme päivää poissa ja siellä 
on viiskymmentäkaheksan lukematonta viestiä, ni, et silleen vali-
koidusti, et se tieto menis oikeelle henkilölle ja oikeeseen aikaa. 
35. …miusta tuntuu, että meijä…tiedonkulusta on tehty se suurin ongel-
ma, että jokkaine saisi sitä tietoo. Miun pitäs saaha kahmalokaupal-
la sitä tietoo, vaikken mie tarviaiskaa. Edelleenki mie korostan sitä, 
että on myös osattava kysyä sitä tietoa. mitä ite tarviaa. Ei tarvitse 
mittään tietää mitä toinen tekee. En mie tie sillä tiijolla yhtää mi-
tää… 





Työntekijoiden pisteitetyt viestienkulun puheenvuorot (N=39) 
L O G D I A E T O S L O G O S P A A T O S
lin ke ? yä m ? o r t ? ttt le m k yh ? y pu v a pa ?
Tt1 x x x x x
Tt2 x x x x x
Tt3 x x x x x
Tt4 x x x x x
Tt5 x x x x x
Tt6 x x x x x
Tt7 x x x x x
Tt8 x x x x x
Tt9 x x x x x
Tt10 x x x x x
Tt11 x x x x x
Tt12 x x x x x
Tt13 x x x x x
Tt14 x x x x x
Tt15 x x x x x
Tt16 x x x x x
Tt17 x x x x x
Tt18 x x x x x
Tt19 x x x x x
Tt20 x x x x x
Tt21 x x x x x
Tt22 x x x x x
Tt23 x x x x x
Tt24 x x x x x
Tt25 x x x x x
Tt26 x x x x x
Tt27 x x x x x
Tt28 x x x x x
Tt29 x x x x x
Tt30 x x x x x
Tt31 x x x x x
Tt32 x x x x x
Tt33 x x x x x
Tt34 x x x x x
Tt35 x x x x x
Tt36 x x x x x
Tt37 x x x x x
Tt38 x x x x x
Tt39 x x x x x
n 18 21 13 25 1 14 6 19 4 3 7 16 9 4 4 16 13 2
% 46 54 33 64 3 36 15 49 10 8 18 41 23 10 10 41 33 5










Lau- Lo iik ka Di lo su E e t os L o g o s P a a t o s
suma lin ke ? y- m- ? o r t ? ttt le m k yh ? y pu v a pa ?
Pj1 x x x x x
Pj2 x x x x x
Pj3 x x x x x
Pj4 x x x x x
Pj5 x x x x x
Pj6 x x x x x
Pj7 x x x x x
Pj8 x x x x x
Pj9 x x x x x
Pj10 x x x x x
Pj11 x x x x x
Pj12 x x x x x
Pj13 x x x x x
Pj14 x x x x x
Pj15 x x x x x
n 10 4 1 5 7 3 8 3 4 1 7 2 3 1 2 2 6 5
% 67 27 7 33 47 20 53 20 27 7 47 13 20 7 13 13 40 33




LIITE 7C Toimihenkilöiden pisteitetyt viestienkulun 
puheenvuorot (N=35) 
 
Lau-Lo giik ka Dia logi suu E e t os L o g o s P a a t o s
sum lin keh ? y-ä m-ä ? o r t ? ttt le m k yh ? ym pu v a pa ?
Th1 x x x x x
Th2 x x x x x
Th3 x x x x x
Th4 x x x x x
Th5 x x x x x
Th6 x x x x x
Th7 x x x x x
Th8 x x x x x
Th9 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th2 x x x x x
Th2 x x x x x
Th2 x x x x x
Th2 x x x x x
Th2 x x x x x
Th2 x x x x x
Th2 x x x x x
Th2 x x x x x
Th2 x x x x x
Th2 x x x x x
Th3 x x x x x
Th3 x x x x x
Th3 x x x x x
Th3 x x x x x
Th3 x x x x x
Th3 x x x x x
n 13 21 1 15 20 11 8 16 9 1 21 4 12 4 9 9 1
% 37 60 3 43 57 31 23 46 26 3 60 11 34 11 26 26 3





Työntekijöiden yhteistyöaiheen puheenvuorot ( N=20 ) 
 
1.  Kyllähän se on, pakkohan se on auttaa toisia sitte. 
2. [Yhteistyön toimivuus] Kyllä miun mielestä…tän…vuoron sisällä. 
3. Yhteistoiminta pellaa silleen, et meillä… jutut luistaa yksiin. 
4. No en tiijä tuota. Ei se ryhmästä millään tavalla riipu [Asiastako] 
Nii, asiakysymyksii se on. 
5. …kyllä myö…kaveria autettaan, jos kaveri pyyttää… ja…nähhään, 
jotta… 
6. Ryhmien välillä… ollaanha myö aina vuorotelle jokahine, kuka on… 
ylitöitä tehny, aina paikannu toisen paikan silloin, jos toine ollu 
poissa elikkä…männyt ylitöihin…toisseen vuoroon. 
7. …ehkä osa…no tai se on hyvin vaikkee. Siellä on, tietenki…vielä nii-
tä jäänteitä jotaki, että, [~]…tehhään vain ja ainoastaan… mi-
kä…koskee sitä vuoroo missä…henkilö itse on. 
8. Työmies tekköö työn ja suunnitelija tekköö suunnitteluu.. 
 
(Työntekijäedunvalvojien yhteistyöaiheen puheenvuorot) 
 
9. No, kyllä se toimii hyvin. 
10. Kyllä pystytään ja se on näytetty viimeisen kuukauden aikana, että 
pystytäänkin  hyvin. 
11. Jos niitä asioita on…muuteltu…ne ei tule ihan suoraan asiat, 
ni…miusta…sillo rupiaa säröilemmää seki yhteistyö. 
12. No siinä on ylä- ja alakerta pelkistettynä. 
13. Kyllä sitä auttaa ehkä se, että työkaverit on ollu samalla aaltopituu-
della. 
14. Henkilöitä ei käsitellä enää…pehmein hanskoin… 
 
(Tiimivastuuhenkilöiden yhteistyöaiheen puheenvuorot)  
 
15. Sitte ku vuorosta vuoroon pompittaan, ni…tulloo…pieniä juttuja, 
mitkä toiset on tehny toisella tavalla ja toiset toisella tavalla, ni ei 
niissäkkään oo…ylitsepääsemättömiä ongelmia. 
16. …asiasta…, koska jos …molemmille ryhmille tuntuu hyvälle asia, 
nimi kyl se varmasti onnistuu paremmi kun jos se on vaikkee assii. 
17. Kyllä se…ensinnäki…riippuu ryhmistä, mut hirmu paljoha siinä asi-
at ratkassoo sitte sen yhteistyön.  
18. Meijänhän ei pitäs erottoo mittään. Meijänhän pitäs olla yhtä puuta 
kaikki. 
19. Ei se ihminenkään mikkään kone oo, et…asiat jos  on vääristelty 
tuonne, ni…kyllä se yhteistyöki kärsii siinä samalla… 




20. Myö ollaan hirmusen hyvin yksmielistä porukkaa…Jos mikä päätet-
tään, ni kukkaa ei sitä riitele. Jos yks männöö järvee, ni mie luulen, 
et kaikki kakskytkaheksa männöö perästä. 





Paikallisjohdon yhteistyöaiheen puheenvuorot ( N=19 ) 
 
1. [Vähemmän onnistuttu yrityksessä] No, kyllä se lähtee nimenomaan 
tähän…yhteistyön rakentamiseen ja luottamuksen rakentamiseen. 
2. [Yhteistyön toimivuus]…yhteistyöt näi-
hin…toimihenkilöryhmiin…toimii mun mielestä hyvin ja varmasti 
siin on petraamista,…Mut nyt me ollaan löydetty uusia yhteistyö-
kanavia hallinnon ihmistenki kanssa…ja myynnin kanssa toimii…Eli 
mun mielestä… toimihenkilöryhmien kanssa se toimii oikein hyvin… 
3. Ja sitten tuotannon työntekijöihin päin, niin kyllä se on aika tikkusta 
suoraan sanottuna. 
4. …on ollu kyllä järkyttävä, millä tasolla… keskustelu ja yhteistyö… 
on välillä ollu tässä. 
5. …tätä yhteistyötaito…sanotaan suoraan ni aika järkyttävää…tämä 
yhteistyön taso ollu… 
6. Mun omat tavotteet on siellä, että nimenomaan…saan itse kaikkein 
suurinta tyydytystä, kun …asiakassuhteet kehittyy… ja toisaal-
ta…taas että tää yhteistyötaso täällä…kehittys edes siedettävälle ta-
solle.  
7. …riski [yksikön sulkemisesta] on pienempi, jos…homma toimii ja 
yhteistyö toimii ja sitä viestitään myös eteenpäin, että yhteistyö toi-
mii ja,…, että mennään eteenpäin. 
8. Jos lähetään… työntekijätasolta… ylöspäin menemään, niin työnte-
kijätasolla meil on kaks miestä linjoilla ja niitten välinen yhteistyö 
sujuu aika saumattomasti. 
9.  Sit meil on kolme linjaa eli kuus miestä kaikkiaan tehtaalla aina 
vuorossa silloin Ku kaikki on töissä niin…toisilla vuoroilla se toimii 
elikkä toiset miehet on sitoutunu tekemään vaan oman linjan työtä. 
Riittää, et se oma homma on tehty ja jos näkee, et toisilla on [ruuh-
ka?], ni se ei liikuta. Ja taas on vuorokohtasia eroja hirvittävän pal-
jon.  
10. …Minä edustan…työnantajaa nyt…heihin päin ja täällä kaiken nä-
kösiä kehitysprojekteja ja niitä tietenki pitäs yhessä viedä, olipa sait-
te henkistä kehitystä tai koneellinen nopeuden nosto tai jostaki in-
vestoinnista kiinni, ni kyllä siinä sitä yhteistyötä on…hyvin vähä ja 
se, että… työntekijöitten mielestä kehitys pitkälle on sitä, että ne te-
kee alotteita, mut sitten… pitkäjänteinen kehitystyö,…ei heijän mie-
lestä ehkä tällä hetkellä kuulu heille. 
11. [Yhteistyö / ryhmä vs. asia] Molemmista…se riippuu taas,. että pu-
hutaanko…työnantaja-työntekijä –asetelmasta vai ei….,  jos on 
semmone asetelma, niin silloin tiesti esimerkiks ryhmällä on merki-




tystä,… keskustellaanko teknisen ryhmän kanssa vai keskustellaanko 
työntekijöitten kanssa. 
12. [Yhteistyön saumakohtia] Helppo ottaa tää tuotantokapasiteetin ke-
hittäminen, koska siinä ei oo paljo muuta… Ku saumakohtia. Var-
maan kertoo sen tää kriittinen esimerkki …on…näitä projekteja ra-
kennettu, jotta linjanopeudet nousis, nimi et se hukka vähenis, nii 
siinä ei oo oikeestaan minkään näköstä yhteistyötä työntekijöitten 
kanssa. Sieltä ei saa… ketään nousemaan, joka…tulis yhessä suun-
nittelemaan ja rakentamaan niitä systeemejä. 
13. Toisekseen…tuo linjanopeuden nostaminen, nii se nähään ainoas-
taan keinona tehostaa toimintaa, joka johtaa irtisanomiseen. Niiltä-
kään osin ei tule minkään näköstä yhteistoimintaa.  
14. …tietenki,…Ku nopeus on kovempi,…siinähän joutuu tekemään vä-
hän enempi töitä. 
15. [Yhteistyön onnistuminen] No kyllä minusta…kautta aikojen tääl on 
onnistuttu jo ihan siinä., että tähän on rakennettu tämmönen integ-
raatti, että se,…on…tai infrastruktuuri…, o ollu erinomaisen hyvä 
asia. 
16. …yleisesti ottaen…kun…meidän osasto tekee duunia minun kans-
sa,…siinä ei oo ongelmia. Mutta tällä hetkellä tämä tuotannonjoh-
taminen tuntuu siltä,… että se ei oikein skulaa, että… 
17. [Yhteistyö / ryhmä vs. asia] Enemmänki ryhmästä kun asiasta riip-
puen.  
18. Yhteistyön suhteen semmonen kolme ryhmää, sellaset jotka pistää 
periaatteessa hanttiin ja haluavat, että kaikki on vaikeeta. Sitten on 
sellaisia, mitkä on, että kun asiat…kunnolla normaalisti hoitaa, niin 
se menee läpi. Ja siten on semmonen pienempi ryhmä, joilla…on eh-
kä ite vähän intoakin niitä asioita kehittää ja perustella ja vääntää 
ja kääntää. 
19. …oli tossa keväällä yksi voppi, joka oli vähän…eri leirissä ja hallis 
oli muutama kaverikin…tuotannossa eri leiriss,. Siinä…näki, et se 
porukka oli oma ryhmä, joka oli sitä mieltä, että katotaas kuin kovaa 
näillä koneilla pääsee, että semmonen meininki, mutta nyt näyttää 
siltä, että…tämä…suurempi sakki on saanut niistä voiton. 





Toimihenkilöiden yhteistyöaiheen puheenvuorot ( N=13 ) 
 
1. [Yhteistyön toimivuus] No, varmaan…toimihenkilöporukan sisäl-
lä…aika hyvin…ja varmaan tuotannonki puolella…tuotannon poru-
kassa, mutta…niitten välillä tuntuu olevan vähän… kuilua. 
2. [-”-]…vaihtelee ryhmistä riippuen ja asioista riippu-
en…päivittäin…pienimmissäki asioissa. 
3. [-”-] Ne tavallaan tietenki kulkee taas käs käessä…et joku rekkula-
asia, niin se on asiakaspalvelu, labra, jonka kanssa se on. 
4.  [Onnistunut yhteistyö]Yhessä tekemisen meininki on kyllä siitä hy-
vä, jotta se toimii tässä yrityksessä, koska kyllä kaikki… lopputuot-
teen tekijät kentällä konehallissa, niin kyl se tuotanto tavallaa…Nää 
kaikki muut tasot pitää pystyy elättämää ja sillo pitää pystyy toimi-
maa myös sen tuotannon kanssa. Eri…yhteistahojen…merkitys ko-
rostuu entistä enemmän myös jatkossa,  jotta jos näil tää ketju ei pe-
laa tuolta ylemmältä johdosta… alimpaan koneenhoitajatasolle, va-
rastomieheen asti, nii sit on asioita, joit on pielessä ja …tällä yrityk-
sellä on varmasti sitte jo tulossa vaikeuksia, jos…ketju tai kenttä ei 
toimi hyvi. 
5. [Onnistunut yhteistyö]…hyvä tilanne, Ku logistiikka…kautta tuotan-
to,…on lähössä joku määrätty lavamäärä jollekki asiakkaalle, mikä 
on jo aamulla soittanu, voiko…saada se koko toimitus täytee ja on 
sovittu  joku lähtöaika, … konelinja huomaa, että täs on tätä viimei-
nen tuote, viimeset lavat, nii hyvällä yhteistyöllä ponnistamalla aa-
muvuoro iltavuoron alun tilantee, ni saadaan  se lähetettävä määrä 
täyteen…  
6. No kyllähän se sujuu toisaalta ja toisaalta ei. Mie ainaki, mitä koe-
ajossa jouvun olemaa valvojana, ni mie yritän kertoo, mikä o hom-
ma idea ja mitä myö kostuttaan kaikki siitä asiasta. Sitte vielä Ku 
saapi koeajon miehistölle käyvä ruuvat tarjoomassa täällä, nii kyllä 
se ihan hyvin toimii… 
7. …jos ei tuotantomiesten kanssa…yhteistyö suju,…se on hirmu vai-
kee suorittaa…koeajo. 
8. Mutta monesti, ni ku koeajossa on…tuotekehitysihmiset, se onnistuu 
iha hyvi…mut sit ku se saahaan tuotantoajoks,…silloin siin ei oo 
tuotekehitysihmiset ennää mukana,…se ei saa mitenkää sitä tuotet-
ta….joku siellä rupiaa mättämään ja kuitenkii on jo ajettu koeajo 
samalla konneella ja tullut iha hyvä tuote… 
9. …miusta näissä toimihenkilöijen ja tuotannon ihmisten…välisten 
suhteiden luomisessa on…epäonnistuttu kyllä…se polkoo… paikal-
laan koko aja… 
 




(Toimihenkilöedunvalvojien yhteistyöaiheen puheenvuorot) 
 
10. …niin myös yhteistoiminta nähään siitä, että jos ihmiset pystyy ole-
maan keskenään vapaa-aikana, nii varmasti pärjää töissäkii… 
11. …en tiijä, onko työilmapiiri muuttunu, mutta yhteistyössä on miun 
mielestä paljo enemmä parantamisen varaa, jos vertaa vaikka tie-
donkulkuu. 
12. …työntekijöillä on, että kaverille ei jätetä.  
13. …avoimuudessa on menty hurjasti eteenpäin…toivosin, että osattas 
kunnioittaa ja hyväksyttäs se, että…ollaan oikeesti avoimia, eikä ai-
na olla ketun häntä kainalossa.  
 










L O G D I A E T O S L O G O S P A A T O S
li ke ? yä m ? o r t ? ttt le m k yh ? y p v a pa ?
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
Tt x x x x x
n 11 6 13 12 7 1 5 4 11 1 13 6 4 4 2 3 1 5
% 55 30 15 60 35 5 25 20 55 5 65 30 20 20 10 15 5 25










Lau- Log iik ka Dia logi suu E e t os L o g o s P a a t o s
suma lin. keh. ? y-ä m-ä ? o r t ? ttt le m k yh ? ym pu v a pa ?
Pj1 x x x x x
Pj2 x x x x x
Pj3 x x x x x
Pj4 x x x x x
Pj5 x x x x x
Pj6 x x x x x
Pj7 x x x x x
Pj8 x x x x x
Pj9 x x x x x
Pj10 x x x x x
Pj11 x x x x x
Pj12 x x x x x
Pj13 x x x x x
Pj14 x x x x x
Pj15 x x x x x
Pj16 x x x x x
Pj17 x x x x x
Pj18 x x x x x
Pj19 x x x x x
n 15 3 1 11 7 1 11 2 6 6 6 6 1 4 3 10 2
% 79 16 5 58 37 5 58 10 32 32 32 32 5 21 16 53 10




















Lau- Lo giik ka Dia logi suu E e t os L o g o s P a a t o s
sum lin keh ? y-ä m-ä ? o r t ? ttt le m k yh ? ym pu v a pa ?
Th1 x x x x x
Th2 x x x x x
Th3 x x x x x
Th4 x x x x x
Th5 x x x x x
Th6 x x x x x
Th7 x x x x x
Th8 x x x x x
Th9 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
Th1 x x x x x
n 3 10 1 12 3 3 7 3 1 8 1 5 2 4 2
% 23 77 8 92 23 23 54 23 8 62 8 38 15 31 15





Työntekijöiden työorientaation puheenvuorot ( N=42 ) 
 
Yhteistoimintakehys 
1. Miulle se [konenopeuden nostaminen]saattas olla jopa helppooki, 
mutta mie eppäilen, jotta jotka on ollu…kakskikymmentä vuotta, 
viistoista vuotta, tai jopa…kymmenen vuotta…, jotka on minnuu en-
nen tullut…Tiällä on aina totuttu siihen työtahtiin…jokahine tekköö 
sen …omalla tavallaa. 
2. [Työvuorojen erilaisuus…Ku meit on immeisii monenlaisii. Kaikki 
on…Ei myö olla robottii, myö ollaan immeisii. 
3. Kyl, se on…työmiehen oikeus, se saapi arvostella ja moittii ja hauk-
kuu sen ja sitten tekkee. Muuten siit ei tuu mittään… 
4. …kyllä mie…, etteihän myö nyt tässä mittään paranneta. 
5. … siellä  on hyvinki paljo sellassii erilaisii työtapoja. 
Tuloksellisuuskehys 
6. …vastuun tuntoo ja velvoitteita, sitä kun…käydään töissä ja siitä 
palkka maksettaan, koska eihän…jos…jostaki tuntuu, että ei nii, ei-
hän se pakko oo töissä käyvä, sitähän voipi sanoo, että…Mie lähen 
pois, että ottakkee semmoset tekijät tänne, ketkä tekköö… 
7. …sen verran vastuuntuntossii ollaan…kuitenki, että meillä jokkaisel-
la on…myös siinä vappaa aikana …jos puhuttaan omasta perhe-
elämästä…vastuu, että ollaan…perheessä se pää…toimeentulon tuo-
ja. 
8. …on jo se vastuu…ja määrätyt asiat pittää hoittaa…, että tästä 
kun…työnantaja maksaa palkkaa, ni sitten pystyttään elämässä 
määrätyt asiat hoitamaan, että se on vain ja ainoastaan sillä…Ei 
miullakkaan…oo mittään maita ja mantuja, että…voisin…sannoo, 
että tää nyt on ihan sama, kuhan mie täällä käyn ja oon… 
9. …leikkiminen jäänyt pois ja semmonen kiusanteko siellä töissä ja 
tuommonen, että kuitenki tajjuuvat, että mitä varten täällä töissä ol-
laan. 
10. …sehän on ihan selevä, että tuotannon pittää kasvoo ja kuluthan 
kasvaa ja kaikki… 
11. …eihä semmonen…immeinen, joka ei…oo kiinnostunu siitä työstä, 
ni…siitä ei nimittäin tule työn tekemisestä mittään, jos siihen ei oo 
kiinostusta mittään. 
12. Siel…herran pelko on vielä, että se jos sannoo jottain, ni…on pakko 
tehä just ni, eikä välttämättä tehä silleen, miten…oikein pitäs tehä.  
13. …ja kaikki asetteet ja ne…Myö´…kuuliaisesti pistetään siihe, mut sit 
tullee jottain ongelmatilanteita, että…ei käytännössä pysty totteut-
tammaan, ni sitte muutettaan sitä… 
 





14. Mut sillä… ei taas tunnu olevan tänä päivänä mittään merkitystä, 
mitä mieltä myös ollaan… 
15. …jos on kiire koko ajan…ei siinä…hyvin ystävällissii ennee olla 
loppupäivästä… 
16. Kyllä…normaalisti ennen on kerenny ihan hyvin pitämään kavitauot 
ja ruokatunnit, mut nykysin ei kerkii Ku…ruokatauon. 
17. Sillon se työ…männöö hyvin,… ku huumoriikii on sejassa. 
18. Kyllähän se…, jos joku jonku homman tekkee hyvin, nii se on kiitos-
ta. 
19. …se on…hetkittäin onha se [työ hauskaa], mut ite työtahti on kyllä 
kiristyny siihen malliin, että työssä nyt ei välttämättä oo hauskaa. 
20. No… kolme…puol vuotta suunnilleen olin töissä, nii mulla oli viis 
sairauslomapäivee. Ne oli semmossii lunssia. 
21. …ja toinen oli… olkapäähän tuli… joku tulehus…ja… kuus päivee 
oli…sen takkii…silloin yheksänkytyheksän kun mänin…[töihin]…nii 
kuus päivee oon ollu töistä poissa ja nekkii oli semmonen tapaturma. 
22. …Sitten kun mie oon sairas, nii…miulla ei oo ollu…oiskohan kerran 
vuoteen semmone pari päivee…ja silloin sitä on todella sairas. 
 
 
(Työntekijöiden luottamushenkilöiden työorientaatioaiheen puheenvuorot) 
 
Yhteistoimintakehys 
23. [Ammattitaito]no tässä viientoista vuoden aikana,… on soveltunut. 
Tuloksellisuuskehys 
24. Se [globaali uhkakuva] ei oo ollu tähän asti, vaan nyt se tullee kun 
näitä Suomen toimintoja ollaan yhistämässä 
Työhyvinvointikehys 
25. No, sairauspoissaolot on yksi…on ruvettu kontrolloimaan jollain ta-
valla. 
26.  …ihminen ei oo mikkään kone. Ihminen voi sairastuu tai olla terve, 















(Tiimivastuuhenkilöiden työorientaatioaiheen puheenvuorot) 
 
Yhteistoimintakehys 
27. …jos joku vanhempi, mikä on ollu kakskymmentä vuotta ja semmo-
nen, mikä on ollu kolme vuotta, nii niihen välillä voip tulla…kun 
myö on kakskytä vuotta tehty tälleen, nii miks myö ei tehä nytki täl-
lee…tää paperi taitettaan tälleen, nii se taitettaan kansa silleen. 
28. Tuotantohenkilöstöllä on osalla parinkymmenen vuuen…kokemus. 
Näillä ylemmillä ryhmillä…ei oo Ku muutaman vuuen, parin kolmen 
vuuen kokemus ja ne…sillä yrittää saaha sitä läpi ja se sitte suattaa 
kostautuu moninkertaisesti 
29. No, esimerkiks just…nyt…viimeaikoina…tämä vauhti ja lämpöjen 
nosto…ollu tapetilla, niin…kokemus on osottanu sen, 
et…muutamat…tuotelaadut…niillä pittää olla tuo hartsikkii hirmu 
paljo kylmempää kuin toisille…ja…myös yritettään sitä mukkaa ajaa 
ja…se on toiminu. Sit kun ne pakolla nostutettaan ylös, nii se ei toi-
mi ollenkaa. 
Tuloksellisuuskehys 
30. Helpompiha se on tehä, Ku tiettää mitä tekkee ja miks tekkee sillee. 
31. Siel o semmosia hissukoita, mitkä ei oikein uskalla sanoo välillä mit-
tää ja sitte  toiset, mitkä sanoo aina. 
32. No vuoden vaihdeha tuntuu jännittävän meitä kaikkia ku ei tiijetä 
mikä on tulevaisuus…sitä ei tiijä. En tiijä, miten meille…käy. 
33. …se käypi kun kaljatynnyri. Ei tiijä vielä mikä siitä tulloo… 
34. …millä tuotteella se tullee ja ruppee tökkimään sitten muitten juttu-
jen kautta. 
35. Jäi kaivelemaan…kun…nyt on todettu…et…siinä on tehty virhe, 
pakkolomia ylleensä…alotettiinka sillo, että myö ois pystytty teke-
mää sitä tuotantoo seki aika. Se kirvelti jollain tavalla. 
Työhyvinvointikehys  
36. No, jos tulloo jotaki nii varmaan keskustelemalla selviää aika mo-
nesta asiasta 
37. …tapetilla… nuo omat työsäännöt, mitkä työnantajapuol määränny. 





Paikallisjohdon työorientaation puheenvuorot ( N=29 ) 
 
Yhteistoimintakehys 
1. Eihän se [työkokemuksen kesto] pelkästään vahvuus oo…eikä sitä 
kaikkee ees hyödynnetäkään. 
2. [Paikallisjohto]…et siin on… eri… vaikka on insinööri- ja teknis-
painotteisia ihmisiä, niin suurin osa niistä, [~]hyvin…omia vah-
vuusalueita. 
3. Meijän [paikallisjohdon] koulutustaso on suhteellisen korkee. 
4. Enpä tiijä…onko se [työntekijöiden menettelyt]… osittain…sitä kou-
luttamattomuutta. 
5. Mut, että se…miten iso ero…työntekijä- ja toimihenkilöhommassa…, 
ja osittain siihen varmasti vaikuttaa tämä koulutustaso, mikä poru-
kalla on. Siihen ei olla kiinnitetty varmasti riittävästi huomiota rek-
rytointivaiheessa… 
6. …toisaalta taas sitten,[~]koulutustasoha on sitten taas toimihenki-
löillä harvinaisen korkea. 
7. …toimihenkilöporukassa tää korkee koulutustaso, nii se on kyllä 
edesauttanu moneen asiaan…ja työntekijäporukassa,… se ei oo 
vahvuus sitte. Koulutustason puute on sitten vaikeuttanu monta asi-
aa. 
Tuloksellisuuskehys  
8. …ei…paljon murehduta se, että sä oot poissa, joko joku tekee ylitöi-
nä sun hommat tai sitten, …kone seisoo. 
9. Et siin [pelisäännöt] on aika iso vastuu…kaikilla ihmisillä täällä, et 
se ei oo pelkästään… johtajan vastuulla. 
10. [Vopit]…kukaa ei oo ottanu asiakseen ottaa sitä vastuuta…ja sitten 
tiesti… vastuukysymykset…työntekijäryhmän kanssa on aika mielen-
kiintosia asioita, että siellä… sitä vastuuta ei varsinkaa tai halu… 
ottaa tai halutaa paremminki [karttaa?] 
11. ...en minä tästä [vastuu]kyvystä minä en oo ollenkaan huolissani, 
halusta tässä on kysymys, 
12. …vopin pitää pystyy ottamaan… vastuuta…Taitaa suomalaisessa 
kulttuurissa olla, että on otettava sitä vastuuta…Joku sen aina ottaa. 
13. Et kyl… työnantaja pystyy haastattelemaan ja tiettyjä tarkotuksia 
käytäs läpi, että jos on ollu tietyn verran poissa, nii käytäs… kehi-
tyskeskustelu. …motivaatio työstä…on varmaan sellanen asia, että 
se vähän…omalla tavalla hämärtää myös sit…sanotaanko tärkeim-
pien asioitten näkemistä… 
14. Minusta se tuntuu, että pitäs…tulla jostain muusta, että sitä…Mul on 
sellanen olo, että sitä helposti sanotaan, että nyt motivaatio on… 
kun voi tulla muutoksia, niin…se on kansa sellanen pinta-asia, mi-




hin…helposti… Sehän luulis, että jos tällasia muutoksia on tulossa, 
niin se…puristas ihmisiä yrittämään enemmän. 
15. … tietyllä tavalla,… jos sul on sellanen tunne, et sul on työpaikka 
menossa, niin kyllähän silloin sä…oikeesti, jos sä kokisit niin, niin 
kyllähän sä yrittäsit silloin tehä oikeen kovasti töitä todennäkösesti. 
Tai sitten ei. 
16. No, minä olen hyvin työ…orientoitunu ihminen ja minusta se on… 
arvo sinänsä, että on työtä. Minä en ehkä välttämättä osais olla ko-
tona ilman työtä. Semmonen näppituntuma on plus sitten tietenki, et-
tä tästä saa palkkaa,…se…erinomanen lisä tässä. Kyllä tiesti, jos… 
ois nii hirvittävästi varallisuutta, ettei tarviis töissä käyvä…nii luul-
tavasti siitä huolimatta kävisin palkkatyössä. Minusta…työnteko si-
nänsä on… arvo. Sitten tietenki vielä, et tässä oikeesti saa jotaki ai-
kaan  ja se on vielä jotaki hyödyllistä, et se ei oo ihan…töissä käy-
mistä pelkästään sen takia, että pitää käydä töissä… 
17. No tääl on  sellasia ryhmiä, joita mikään muu ei motivoi kuin raha 
ja sekin vain tilapäisesti sitten. 
Työhyvinvointikehys 
18. …yhteistoiminnan uhkakuva ihan ensimmäisenä tulee tää tuottavuu-
den ja kannattavuuden parantaminen. Se tulee johtamaan siihen, et-
tä nuo linjanopeudet nousee ja meillä jouvutaan tekemään enemmän 
työtä ja se on ihan varma ristiriidan aihe.  
19. …siitä ei oikein oo päästy puusta pitkään. Juupas-eipäs –vääntöä ja 
kaks joustamatonta tullee vastakkain. Voidaan todeta,… kumpiko 
murtuu… 
20. …meillähän nyt tulee ihan esille, mitä me tän tuotannon kansa te-
hään, kun…taas mättää tää homma. Me ollaan…sama prosessi käy-
ty läpi vuonna 1999/2000 ja sitten 2001 taikka 2002/ 2003, siis tää 
ajonopeudet ja tää tuotanto.  
21. …sitten siinä pitää muistaa, että…tätä rakennetaan, että tää säilyy 
pitkään. Et ku ollaan globaalissa yrityksessä, niin se pitää muistaa 
kans, että vaikka tehtäs miten hyvää työtä, nii aina se riski on… 
olemassa, et tapahtuu markkinoille ja maailmalle sellasta, että tämä 
yksikkö suljetaan.  
22. Et miten tämä…markkina…järjestyy…Monet tällaset muutokset, 
mitkä vaikuttaa,…ei oo niin mustavalkosia asioita…, et…pitäs itse 
aistia monia asioita plus sitten…pystyä kaikesta huolimatta keskittyä 
siihen omaan hommaasa. 
23. …nää muutokset, mitä työelämässä jo on tapahtunu, ne ei oo jotenki 
paikkakunnalle vielä tullu. 
24. …siinä porukassa on varmaan vähän epävarmuuttaki siitä, et-
tä…missäs mä oon hyvä, mitä mä osaan. Me kuulutaan kuitenki toi-
mialalle, jossa pitäs [osata?] aika laajasti. 




25. …siihen liittyy mun mielestä täällä päin erittäin suurena asteikkona 
tämä kateus. 
26. Se tulos, mihin nyt on päästy, niin siihen ois voitu päästä puolella 
siitä ajasta, kun ois tehty oikein. 
27. …et ainut, kuka sua vois…tietyllä tavalla antaa palautetta, että, no 
miks et ollu töissä, tai olitko nyt sairas, nimi on se porukka. 
28. X on sairaana ja tilanne on se, että täältä pitää saaha muutama ih-
minen pihalle, ihan suoraan, se on minun henkilökohtainen mielipi-
de tällä hetkellä. Näitä ei tartte kaikkia katella täällä…pitääkö muit-
ten…siitä kärsiä 





Toimihenkilöiden työorientaatioaiheen puheenvuorot ( N=39 ) 
 
Yhteistoimintakehys 
1. Lähinnä se hyvyys ehkä tullee sieltä työkokemuksesta, että se on niin 
pitkä…yli kakskyt vuotta… 
2. …puhutaan…tasapäistämisestä, mikä tiesti ei suomalaiseen kulttuu-
riin…oikein sovi, mut…jokainen vuoro ajaa konetta vähän eri taval-
la, eri asetteellaki voi olla jopa…, mutta ajotapa pitäs olla asiak-
kaalle päin sillä tavalla, et se tuote pelaa sitte.  
3. Siin on vaihtelua, tiesti eri vuorot ja…ajetaan eri määrät eri koneil-
la, että se ei oo…jatkuva toiminta, mut se liittyy tuotekehitykseen,… 
viikko ja… kuukausi -tasolla. 
4. …silloin…se on vaikeempi toteuttaa se koeajo, mut sit on semmosia 
vuoroja ja miehiä, mitkä…ymmärtää sen kokonaisuuden… tosissaan 
siinä koeajossa… että saahaan pellaamaan… 
5. …Erilaisia ihmisiä oon nähny yrittämässä sitä [johtamistyylit], mut-
ta tulos on sama sen takia, Ku se jämäkkyys ja jämeryys puuttuu. 
Mie en tarkota sitä niinkö N.N:llä oli väärä jämäkkyys siinä…se oli 
semmosta raivoo.  
6. …varmaan mul on vähän semmonen mielikuva, että tuotannon työn-
tekijät…erottelee ittesä omaan kastiin,…vaikka myö…toivotaan, että 
hyö…ajattelis tai siis hyö pyrkis samalla tavalla tekemään…tai yhis-
tämään ne voimat…, että saatas…paras tulos aikaan. 
7. …tietysti moniha allekirjottaa sen, että totta kai pelisäännöt pitää 
olla kaikilla yhteiset, mut sitte ku niitä sääntöjä luet, nii kyllähän 
siellä enimmäkseen käsitellään hyvin yksityiskohtaisest…tuotannon 
asioita, että…missä kohti sun pitää olla kun tulet töihin tai missä 
vaihtuu vuoro ja… tuotannon kaverithan hyvin ovat sitä mieltä, että 
miksi niitä tarvitaan…ylipäätäsä, että ovatko he jotaki lapsia, että 
he eivät osaa tehä töitä muuten Ku, et on tämmöset. Ja aitte tiesti 
liikkuu myös juttuja siitä, että työajoista  ja muista, meillähä on se 
mahollisuus,…meil ei oo kiinteetä, sovittuu työaikaa, vaa voijaan 
tulla vähän aijemmi, lähtee myöhemmi tai miten päi vaa… 
8. …on heitetty täällä toimihenkilöt nostanu esiin kysymyksiä, että al-
kaako sitte tuotannon kaverit kyttäämään,… mitenkä meillä tullaan 
töihin ja miten lähetään töistä… 
Tuloksellisuuskehys 
9.  …en mie oo ihan oikee henkilö vastaa, mutta ite…koen kyllä, että se 
[vastuu] on rikkautena omassa työssä. 
10. …Ku puhutaan vastuullisuudesta, nii kyllä se…korostuu, että lähe-
tys…oikeat määrät…ja asiakas saa sitä, mitä on tilannu…tilattu tuo-
te ja lähtevä tuote pitää kohdata sitte siinä lähtöpaikalla kyllä… 




11. Mutta …vastuiden selvittämine…on männyt jostai syystä semmok-
seks, että äijät ei tee mittää, jos ne ei saa siitä rahaa. Ni aina pi-
täs…vaa olla sitä rahaa ja rahaa ja sittenkii ku tehään…sopimukset, 
nii ne ei noudata niitä. Nytki niille on maksettu laadunvalvontalisät 
ja kaikki, nii ei ne mitää laatuu valvo. Siellä pittää olla yks ylimää-
räne ihmine viikonloppuna, viikonlopunki näytteet puristamassa ja 
tarkistamassa. 
12. …oon vastuuntuntone elikkä jos lupaan jotaki tehdä,…, vaikkapa 
asiakkaalle jos lupaan, että tänään vastaan, niin piän siitä kiinni, 
elikkä minuun voi luottaa, ,,,aika hyvin …tuun erilaisten ihmisten 
kans toimee.… 
13. Kyllä siellä muutama on, mitkä eivät ainakkaa valita…mutta silti 
miun näkökulmasta hommat on vieläkkii nii helpot, että ei hyvin pal-
jon tarvii ruumillista tehä. Konneet hoitaa, automaattiannostelut ja 
kaikki. 
14. …kun on automatisoituja, kolmoskonekki, siihen tuli kaikki säätö-
hommat…automaattiseks ja siellä…miusta hommat…parantu…ja 
joku vuoro pysty ajamaan niillä konneilla ihan tosi hyvää tuotantoo, 
nii toiset ei,…sanovat…, jotta koneissa on vika…ei tie paskoo-
ka..uusilla virityksillä ja kuitenkii se ei ollu konneissa vika, vaan 
miehissä oli sen verran vika, jotta eivät viittiny ottoo asiasta selvää, 
miten ne viritettää…, säädettää ne konneet. 
15. Mutta se [palkan motivoiva vaikutus] ei pie kyllä kaikkie osalta 
paikkaasa…miullekki on hirmu tärkee, jotta mie saan palkan täältä, 
jotta mie pysty ylleesä elämää. Mul on iso perhe ja mie tarviin sitä 
rahaa, ni se on kyllä suuri…motivaation antaja se raha…mut… mie 
oon sanonu suoraa, että kerra saatte työstä palka, jouvutta tekemää 
jotta, ku rullan vaihtoo o vähä usseemmin. 
16. Mut ku siel…o semmosia ihmisiä töissä tuotannon puolella, mitkä on 
sanonu miulle monia…kertoja, jotta heille o ihan sama, vaikka sai-
sivat lopputilin. Pitäs luovuttaa jo sitte semmoselle ihmiselle työ-
paikka, mikä tarvii sitä ja millä on intoo tehä sitä työtä. 
Työhyvinvointikehys 
17. …totta kai…, kun saa onnistumaa jonki lähetyksen, mikä on ollu eh-
kä…tiukka toimitusketju ja…kuljetusliikkeen löytämine on onnistunu 
ja sieltä on tullut positiivinen vastaus ja ovat luvannu vaikka seu-
raavaks aamuks kello…kuudeksi perille, nii kyllä siintä…jää…hyvä 
mieli sit ku lähtee töistä pois. 
18. Se on tärkeetä työssä onnistumine ja sitte työssäviihtyvyys ja miul on 
ollu nää hommat semmosii itsenäisii hommia, että mie oon voi-
nu…johtaa… paljo näitä omia töitä…elikkä kun mie en… tykkee 
tämmösistä rutiinihommista ja…samanlaisina toistuvista hommis-




ta… Miul o aika hyvät hommat, että tykkään tehä, mie saan, nii…it-
senäisesti tehä… 
 
(Toimihenkilöedunvalvojien työorientaatioaiheen puheenvuorot) 
 
Yhteistoimintakehys 
19. …täällä myös erilaisuus mielletään itepäisyydeksi, vaikka se olisi 
sovinnon luojaa. 
20. …mikkää ei oo sen herkullisempaa ku paikallinen keteellisuus 
21. Ei meijä johtajist oo ykskää. Eilispäivänä työsuojelutoimikunnan 
kokous.…meit o kakstoista henkilöö, kaks oli paikalla, kaks…oli ki-
peitä. Kaikki muut oli muualla. 
22. Ei kukaan sidoksissa paikkakuntaan. Mikä ennen oli johdolla…että 
johtajat oli paikallissii. Ne oli pieni kotipaikka…seuturakkaus, mut 
ei nyt oo. Se on poispyyhkäisty. 
Tuloksellisuuskehys 
23. Nyt on koko ajan mennoo…sitä on annettu nii paljo ku siu sielu sie-
tää… 
24. Miulla itelläni on se miel, että miulle tulloo mielee se uskottu, jos ei 
osata sanoo ei. Sill on kaikkii tehtävii, ku sil ei ollu ymmärrystä sa-
noa ei. Se odotti, et ympäristö huomais, että sillä on liian paljon töi-
tä. 
25. Nyt sulle tarjotaa mahollisuutta, hei ketkä haluaa ottaa vastuuta, nii 
o myös vastuun antoa, mutta onko sit ymmärretty ottaa… 
Työhyvinvointikehys 
26. No, varmaan nää pelisääntökysymykset kaiken kaikkiaan…voi ollak-
ki se hankalin… mie luulen, et siinä syntyy keskustelua ja entiedä, 
päästäänkö niistä sopimaan hyvin, mutta näkisin sen, että se ei oo 
helppo asia ainakaan… 
27. …edelleenkään ei ole ymmärretty sitä, että me ollaan iso konserni ja 
missä halvimmalla tehään, nii siellä tehään… 
28. Nythän on paljo puhuttu, et miks meillä on korkeet sairauspoissa-
olot. Meillä tahtoo olla vähän kahinoita siellä joskus eri henkilöijen 
välillä, ei vähiten tehtaan johdon ja toimivan käytönki kanssa… 
29. Mää oon vanhanaikanen tuotantomies siinä…että silloin Ku ongel-
mia on, niin miun mielestä ollaan paikalla silloin ja yhessä ratko-
taan niitä.  
30. …nykysuuntaus näyttää olevan aika paljon se, että…olkaa kohautel-
len sanottaa, että se ei tälle organisaatiotasolle kuulu joku ongelma, 
mutta se on minusta helkkarin huonoo motivointia ja siinä meillä ois 
parantamisen varaa vielä. 
31. Ihminehä se reagoi monesti vastuksiin just psyykellään yhtä paljon 
ja kyl se monta kertaa tapahtuu varmasti näin, että jokaisestahan 




meistä sen verran, Ku valittaa, nii löytyy aina vika, että sieltä muu-
taman päivän saa. 
32. …mut sanotaan näin, että jos ei oo kaiki asiat meillä kunnossa, jos 
meillä nahistaan tuotannossa, jos se koetaan siten, että se on lait-
teista, joku ei oo huolehtinu niitä, nii se kynnys on hyvin matalalla 
lähteä silloin sairasloman hakuun. 
33. Jos sinä kaheksan tuntia…ajat lattialla ja sivoot sitä pois ja ei, ei 
valoa näy putken päässä, nii siinä hyvin äkkiä käy mielessä, että…ja 
huomenaha minä oon niin kippee, että… 
34. …tulevissa asioissa. No, meillähä on…se, että miten saattaa yh-
teen…omistaja kautta meijän johdon tavoitteet, että ne ymmärtäisi 
jokaine. Viittaan tähän työsääntöihi. 
35. …monet asiat on nii, että miten meijä yhteistyö toimii…asiakkaitten 
kanssa… 





Työntekijöiden pisteitetyt työorientaation puheenvuorot (N=37) 
 
 
L O G D I A EE T O S L O G O S P A A T O S
lin keh ? yä mä ? o r t ? ttt le m k yh ? ym pu v a pa ?
Tt1 x x x x x
Tt2 x x x x x
Tt3 x x x x x
Tt4 x x x x x
Tt5 x x x x x
Tt6 x x x x x
Tt7 x x x x x
Tt8 x x x x x
Tt9 x x x x x
Tt10 x x x x x
Tt11 x x x x x
Tt12 x x x x x
Tt13 x x x x x
Tt14 x x x x x
Tt15 x x x x x
Tt16 x x x x x
Tt17 x x x x x
Tt18 x x x x x
Tt19 x x x x x
Tt20 x x x x x
Tt21 x x x x x
Tt22 x x x x x
Tt23 x x x x x
Tt24 x x x x x
Tt25 x x x x x
Tt26 x x x x x
Tt27 x x x x x
Tt28 x x x x x
Tt29 x x x x x
Tt30 x x x x x
Tt31 x x x x x
Tt32 x x x x x
Tt33 x x x x x
Tt34 x x x x x x
Tt35 x x x x l x
Tt36 x x x x x
Tt37 x x x e x
n 20 17 18 19 11 8 18 6 2 9 15 6 1 5 8 12 6 1 5
% 54 46 49 51 30 22 49 16 5 24 41 16 3 14 22 32 16 3 14









L O G D I A EE T O S L O G O S P A A T O S
lin keh ? yä mä ? o r t ? ttt le m k yh ? ym pu v a pa ?
Pj1 x x x x
Pj2 x x x x x
Pj3 x x x x x
Pj4 x x x x x
Pj5 x x x x x
Pj6 x x x x x
Pj7 x x x x x
Pj8 x x x x x
Pj9 x x x x x
Pj10 x x x x x
Pj11 x x x x x
Pj12 x x x x x
Pj13 x x x x x
Pj14 x x x x x
Pj15 x x x x x
Pj16 x x x x x
Pj17 x x x x x
Pj18 x x x x x
Pj19 x x x x x
Pj20 x x x x x
Pj21 x x x x x
Pj22 x x x x x
Pj23 x x x x x
Pj24 x x x x x
Pj25 x x x x x
Pj26 x x x x x
Pj27 x x x x x
n 18 8 1 21 5 1 13 4 9 1 8 11 5 3 1 18 7 1
% 67 30 4 78 19 4 48 15 33 4 30 41 19 11 4 67 26 4





Toimihenkilöiden pisteitetyt työorientaation puheenvuorot (N=35) 
 
L O G D I A EE T O S L O G O S P A A T O S
lin keh ? yä mä ? o r t ? ttt le m k yh ? ym pu v a pa ?
Th1 x x x x x
Th2 x x x x x
Th3 x x x x x
Th4 x x x x
Th5 x x x x x
Th6 x x x x x
Th7 x x x x x
Th8 x x x x x
Th9 x x x x x
Th10 x x x x x
Th11 x x x x x
Th12 x x x x x
Th13 x x x x x x
Th14 x x x x x
Th15 x x x x x
Th16 x x x x x
Th17 x x x x x
Th18 x x x x x
Th19 x x x x x
Th20 x x x x x
Th21 x x x x x
Th22 x x x x x
Th23 x x x x x
Th24 x x x x x
Th25 x x x x x
Th26 x x x x x
Th27 x x x x x
Th28 x x x x x
Th29 x x x x x
Th30 x x x x x
Th31 x x x x x
Th32 x x x x x
Th33 x x x x x
Th34 x x x x x
Th35 x x x x x
n 12 23 11 24 16 4 15 8 2 10 6 8 1 6 2 12 14 1
% 34 66 31 69 46 11 43 23 6 29 17 23 3 17 6 34 40 3










(Viiden puheenaiheen metarakenteiden keskiarvoprosentit ja vaihteluvälit henkilöstöryhmissä) 
PUHERAKEN
NE 
TYÖNTEKIJÄT PAIKALLISJOHTO TOIMIHENKILÖT 
LOGIIKKA 
 
% kaikista ryhmän 
lausumista  
% kaikista ryhmän 
lausumista 
% kaikista ryhmän 
lausumista 
- lineaarinen 54     (46 viestintä) 
         (62 yhteistyö) 
74     (58 työsäännöt) 
       (100 konenopeus) 
42    (23  yhteistyö) 
        (67 konenopeus) 
- kehämäinen 41     (35 yhteistyö) 
         (54 viestintä)  
20     (0 konenopeus) 
         (30 työote) 
57    (33 konenopeus) 
        (77 yhteistyö) 
- ei arvioitavissa 4 7 1 
DIALOGISUUS    
- yksiäänisyys 52    (33 viestintä) 
        (75 työsäännöt) 
70     (33 viestintä) 
       (100 konenopeus) 
34    (8 yhteistyö) 
        (52 konenopeus) 
- moniäänisyys 45    (19 työsäännöt) 
        (64 viestintä) 
24     (0 konenopeus) 
         (47 viestintä) 
65    (43 konenopeus) 
        (92 yhteistyö) 
- ei arvioitavissa 9 6 1 
EETOS    
- ongelmapuhe 40    (30 työorient.) 
        (62 työsäännöt) 
57     (58 yhtyistyö) 
         (78 konenopeus) 
32    (23 yhteistyö) 
        (48 konenopeus)  
- ratkaisupuhe 23    (15 viestintä) 
        (31 työsäänn.) 
11     (0 työsäännöt) 
         (20 viestintä) 
25    (11 työote) 
        (41 työsäännöt) 
- toteamuspuhe 34    (6  työsäännöt) 
        (55 yhteistyö) 
30     (11 konenopeus) 
         (50 työsäännöt) 
39    (24 konenopeus) 
        (54 yhteistyö) 
- ei arvioitavissa 3 2  
LOGOS    
- tal.-tekn.-tuot 12    (0 yhteistyö) 
      (29 konenopeus) 
34    (0 työsäännöt) 
       (100 konenopeus) 
34    (23 yhteistö, 
työote) 
62    (konenopeus) 
- laki, eettinen 3      (0 useita) 
        (12 työsäänn.) 
7       (0 useita) 
         (33 työsäännöt) 
3      ( 0 useita) 
        (8 työsäännöt) 
- moralistinen 22    (0 yhteistyö) 
        (24 työorient.) 
30     (0 konenopeus) 
         (47 viestintä) 
6      (0 useita) 
        (29 työote) 
- arkikokemus 32    (5 yhteistyö) 
        (50 työsäänn.) 
3       (0 useita) 
         (13 viestintä) 
9      (0 useita) 
        (18 työsäännöt) 
- yhteisöllinen 26    (0 konenopeus) 
        (65 yhteistyö) 
19     ( 0 useita) 
         (32 yhteistyö) 
42   (23  työote) 
       (62 yhteistyö) 
- ei arvioitavissa 6 8 6 
PAATOS    
- ymmärtävä 
tuki 
18     (10  viest. k.) 
         (31 työsäänn.) 
8       (0 useita) 
         (21 yhteistyö) 
34   (17  työote) 
       (43 konenopeus) 
- puolustelu 32     (10 viest. k.) 
         (81 konenop.) 
9       (0 useita) 
         (33 työsäännöt) 
10   (0 useita) 
       (32 työsäännöt) 
- vakuutteleva 
oikeutus 
23     (3 konenop.) 
         (41 viest. k.) 
30    (13 viestintä) 
        (67 työote) 
28   (15 yhteistyö) 
       (34 työote) 
- moittiva 
arvostelu 
15     (0 konenop.) 
         (33 viest. k.) 
43   (26 työote) 
        (56 konenopeus) 
23   (0 työsäännöt) 
       (40 työote) 
- pakko 2 1 1 
ei arvioitavissa 9 10 5 
 






Henkilöstöryhmien tyypilliset ja yhteiset puhetavat konenopeuden puheenaiheessa 
 
• Viistottu merkintä = 2 ryhmällä on yhteistä puherakennetta   
• Viisto & lihavoitu merkintä = 3 ryhmällä on yhteistä puherakennetta 
• + = 1/4 < ½  ; ++ = > 1/2 > 2/3 ; +++ = 2/3 > ¾ / ++++ = > ¾   
• = vaihtelun perusteella kohtalaisesti korostuva puhetapa ;  
• ** = vaihtelun perusteella vahvasti korostuva puhetapa 
 









 yksiääninen puhe paikallisjohto++++* 







 tal.-tekn.-tuotannollinen logos työntekijät* 
paikallisjohto++++** 
toimihenkilöt+++* 
 kokemuslogos työntekijät++ 
 ymmärtävä paatos työntekijät* 
toimihenkilöt++* 
 puolusteleva paatos työntekijät+++ 
paikallisjohto+* 




 Henkilöstöryhmien tyypilliset ja yhteiset puhetavat työsääntöjen puheenaiheessa 
 
-Työsääntöpuheenvuorot   





 kehämäinen logiikka toimihenkilöt+(+) 
 yksiääninen puhe työntekijät++++*, 
paikallisjohto++++ 
 moniääninen dialogisuus toimihenkilöt+++* 
 ongelmaeetos työntekijät++* 
paikallisjohto+(+) 
 ratkaisueetos 
laki-eettinen logos  
paikallisjohto+(+)** 
 kokemuslogos työntekijät++** 
 yhteisölogos toimihenkilöt+(+)* 
 vakuutteleva paatos työntekijät+(+)** 













































LIITE 11 c. 
 
Henkilöstöryhmittymien tyypilliset ja yhteiset puhetavat viestienkulun puheenaiheessa  
 
-Viestienkulkupuheenvuorot 
 lineaarinen logiikka työntekijät++ 
paikallisjohto++ 
 moniääninen dialogisuus työntekijät+(+)*  
toimihenkilöt+(+)  
paikallisjohto+* 
 ongelmaeetos paikallisjohto+(+) 
 yhteisölogos toimihenkilöt+(+)* 
 arvosteleva paatos työntekijät+** 
paikallisjohto+** 





Henkilöstöryhmittymien tyypilliset ja yhteiset puhetavat yhteistyön puheenaiheessa 
 
-Yhteistyö 
 lineaarinen logiikka työntekijät++ 
paikallisjohto+++ 
 kehämäinen logiikka toimihenkilöt++** 
 yksiääninen dialogisuus paikallisjohto++ 
 moniääninen dialogisuus toimihenkilöt++** 
työntekijät+* 
 toteava eetos työntekijät++**, 
toimihenkilöt++** 
 yhteisölogos työntekijät+* 
paikallisjohto+** 
 arvosteleva paatos paikallisjohto++* 
 
 
LIITE 11e.  
 
Henkilöstöryhmien tyypilliset ja yhteiset puhetavat työorientaation puheenaiheessa 
 
-Työorientaatio 
 lineaarinen logiikka työntekijät++ 
paikallisjohto+++ 
 kehämäinen logiikka toimihenkilöt++ 
 yksiääninen dialogisuus paikallisjohto+++  
 moni ääninen dialogisuus työntekijät++* 
toimihenkilöt+* 
 toteava eetos työntekijät+** 
paikallisjohto+(+)* 
 moralisoiva logos työntekijät+* 
paikallisjohto+** 
 arvosteleva paatos toimihenkilöt+** 
 vakuutteleva paatos paikallisjohto++** 
toimihenkilöt+* 
 






Kohdeyrityksen sairauslomien osuus  työajasta (%) Suomen teollisuuteen verraten 
tutkimusaikana 
 
Vuosi Kohdeyrityksen sairauspoissalot Maamme teollisuus 
keskimäärin 
2002 n. 10   
2003 n. 8,5  6,1 % 
2004 n. 12,5   





Kohdeyrityksen henkilöstöryhmien työkokemuksen laajuus tutkimusajankohtana (vuonna 
2002) 
 
 Työntekijät  Paikallisjohto Toimihenkilöt 
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